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n medio de una dinámica de cambio acelerado 
como el que estamos viviendo, en donde las in­
novaciones tecnológicas permean no solamente 
el ámbito de las unidades económicas y la organiza­
ción del trabajo sirio todo el entorno social, cultural, edu-
cativo y familiar; una Formación desligada del análisis y 
creación del cambio tecnológico será puramente repetitiva, 
se estancará, estará cada vez más alejada de las necesida­
des reales del sector productivo, no podrá interpretar las 
tendencias de la evolución del trabajo y las ocupaciones 
ni responder en consecuencia, y será merecidamente acu­
sada de desperdiciar valiosos recursos sociales en una ca­
pacitación obsoleta e improductiva". 
Tulio Arbeláez Goméz 
Director General SENA 
Tanto la apertura económica como el vertiginoso cam­
bio y desarrollo tecnológico, obligan a una revisión in­
mediata de la forma como hacemos (hacíamos) las co­
sas, a todos los niveles empresariales, en todas las disci­
plinas y para todos los sectores y subsectores 
socioeconómicos. 
Como decían y dicen aún los "malos estudiantes de 
Derecho" : "Cuando cambien los códigos, todos vamos 
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a quedar sabiendo lo mismo ..... : Nada". Verdad de a pufio que prácticamente 
sorprendió al país en vías de desarrollo y en menos de tres (3) afias consciente­
mente para unos pocos e inconscientemente para la mayoría, el país cambió en su 
estructura Productiva, Comercial y Financiera y lo más preocupante , sigue cam­
biando y no nos hemos querido enterar ni dar por notificados y la excusa no 
podrá seguir siendo nuestra socorrida y desafortunada clasificación como país 
tercermundista, tropical y latino. 
No podemos seguir viendo pasar el progreso y desarrollo de naciones homólogas 
a la nuestra, como simples espectadores, ni las futuras generaciones irán a en­
tender y mucho menos perdonar el porqué les dejamos como herencia el atraso 
tecnológico y el rezago económico en el contexto de los países latinoamerica­
nos. Las condiciones socioeconómicas generadas por unas circunstancias 
desafortunadas de orden público, producto a su vez de un desequilibrio en­
tre los medios de producción y la redistribución de la riqueza nacional por 
más de 50 afias no puede ser el punto de referencia; no todo está perdido, 
debemos despertar al campo de la Capacitación, del conocimiento, de la 
Formación Profesional Integral como alternativa válida en procura no solo de 
la adecuada preparación del Talento Humano que responda a las nuevas 
circunstancias y condiciones de orden tecnológico y socio-político, sino que 
contribuya a la recuperación de la credibilidad, fe y esperanza que requiere 
el país para enrumbarse por los caminos de la Prosperidad, Competitividad y 
Productividad garantes de un futuro mejor para las nuevas generaciones. 
El Servicio Nacional de Aprendizaje -SENA-, en cumplimiento de su Misión 
Institucional, convocó a los más actualizados, autorizados y proactivos pro­
tagonistas e impulsores de los cambios metodológicos y orientadores de las 
modernas Instituciones de FORMACIÓN PROFESIONAL en Latinoamérica 
y Espaiia, con el claro propósito de sensibilizar tanto a la Opinión Pública, 
Trabajadores, Empresarios y Academia en general sobre la necesidad del cam­
bio, de dinamizar Instituciones, procesos y procedimientos que procuren las 
acciones propias y coherentes con el momento actual y futuro que debemos 
afrontar; la modernidad requiere Empresas, Entidades y Estamentos igual­
mente modernos, que correspondan a los nuevos hechos y circunstancias de 
la época. La Formación Profesional Integral que imparte el SENA, requiere y 
necesita de nuevos rumbos, de senderos que ayuden a transitar a sus apren­
dices y técnicos por los caminos seguros de la modernidad y el desarrollo 
tecnológico, y el país y los empresarios contar con instituciones fortalecidas 
que faciliten y proporcionen la formación técnica a la medida de sus necesi­
dades, calificando y cualificando a sus trabajadores, mandos medios y direc­
tivos, para garantizar la Productividad y Competitividad que jalone el Desa­
rrollo Socioeconómico Nacional. 
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De allí que. la presencia del Cinterfor, la Forcen y el lnem de Espalia, unidos a los 
planteamientos y criterios expuestos por el Banco Mundial, El Conocer de Méjico 
y experiencias compartidas , como las del País Vasco y otras Latinoamericanas, 
sumadas al sentir de los trabajadores y Sector privado representado por la Andi, 
constituyeron el escenario más importante en desarrollo de este Seminario col­
mando las expectativas Institucionales y generando una mayor dinámica al proce­
so de modemización en que estamos comprometidos. Como testimonio y susten­
to del proceso, tanto para quienes pa1ticiparon activamente como para aquellos 
que no pudieron hacerlo, pero que sabemos se interesan y además benefician 
con los desarrollos propuestos, hemos recopilado en estas memorias la esencia 
de las teorías y tendencias planteadas. 
Vaya nuestro agradecimiento perenne para todas aquellas personas e instituciones 
que contribuyeron con su apo1te al éxito alcanzado, puesto que este redundará en 
beneficio de la Formación Profesional y la calidad del conocimiento que se impJ1te, 
-y que mediante su comprensión y posterior desarrollo tecnicopedagógico mejorJrJn
indudablemente las competencias laborales de los trabajadores colombianos, gene­
rando nuevas opo1tunidades, confümJndo una vez más que el conocimiento es paz
y que el SENA como Institución corresponde y apo1ta al proceso de búsqueda y
concreción de una paz duradera para el país, en cumplimiento tanto del compromi­
so como del propósito del Gobiemo Central.
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Saludo Institucional de Bienvenida 
Tulio Arbeláez Gómez 
Director General SENA 
D 
octora Gina Magnolia Riaiio Barón, Ministra de 
Trabajo y Seguridad Social; Dr. Pedro Daniel 
Weimberg, Director de Cinterfor; Dra. Blanca 
Gómez Manzaneque, Presidente de la Fundación 
Forcem de Espai'ia; Dr. Juan Bonet -Tomás, 
Subdirector General de la Gestión de Formación Ocu­
pacional del INEM de Espai'ia; Dr. Claudio de Moura 
Castro, representante del BID; Dr. Luis Carlos Villegas, 
presidente de la ANDI; Dr. Luis Eduardo Garzón, presi­
dente de la CUT; Dr. Javier Retegui Ayastuy, rector de la 
Universidad Tecnológica de Mondragón, demás 
expositores, sefioras, sei'iores, funcionarios del SENA, 
medios de comunicación. 
El esfuerzo que hemos querido hacer al establecer un 
Seminario sobre la Formación Profesional a nivel inter­
nacional con la calidad de los expositores, tanto nacio­
nales como internacionales, abre en mi opinión, las po­
sibilidades de un diálogo muy abierto para enfrentar a 
fondo el tema de la formación profesional en Colombia. 
Sin una formación profesional robusta, sin un sistema 
robusto, es imposible adelantar la revolución producti­
va, alcanzando niveles de competitividad y recuperar de 
alguna manera, las posibilidades de empleo en el país. 
Quienes de un modo u otro han mirado con detenimiento 
lo que ha ocurrido en muchas partes del mundo, países 
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con diferentes culturas, regiones diferentes, se encuentra que el fundamento de 
la revolución empresarial se fundamenta en una formación profesional de alta 
calidad y mucha pertenencia. 
Los casos están a la vista. Taiwan, el País Vasco, la Región del Véneto, la Región de 
Lorraine. En Francia, para poner sólo algunos ejemplos. 
Entonces, este Seminario brindará la oportunidad para profundizar las diferentes 
ve11:ientes de la formación profesional y para entender de una vez por todas que, sin 
un acuerdo profundo, empleadores y trabajadores no será posible hacer los cambios 
grandes que está pidiento el sistema de formación profesional en Colombia. 
Agradezco la colaboración muy especial del FORCEM, CINTERFOR, del INEM, 
y del BID, para el apoyo de este programa. 
Espero que las deliberaciones sirvan para que una vez por todas enfrentar los 
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La formación profesional como 
instrumento de cambio socio-económico 
Gina Magnolia Riaño Barón 
Ministra de Trabajo y Seguridad 
Social de Colombia 
D actor Tulio Arbeláez Gómez, Director General 
del SENA; Dr. Claudia de Maura Castro, re­
presentante del B ID; Dr. Pedro Daniel 
Weimberg, Director de Cinterfor; Dra . Blanca 
Gómez Manzaneque, Presidente de la Fundación 
Forcem de España; Dr. Juan Bonet Tomás, Subdirector 
General de la Gestión de Formación Ocupacional del 
INEM de España;, Dr. Luis Carlos Villegas, presi­
dente de la ANDI; Dr. Luis Eduardo Garzón, presi­
dente de la CUT, demás expositores, funcionarios del 
SENA, medios de comunicación, señoras y señores 
que nos acompañan . 
El Ministerio de Trabajo y Seguridad Social de Colombia 
ha dado su apoyo a la realización de este Seminario 
Internacional, pues considera de importancia crucial y 
de alta prioridad, examinar nuevos enfoques sobre los 
retos que enfrentan nuestras economías y sociedades 
para elevar su productividad y competitividad y analizar 
diversas experiencias y propuestas sobre el papel de la 
formación profesional de cara a estos retos con la cali­
ficada participación de connotados expertos nacionales 
e internacionales. 
De acuerdo con la Recomendación Nº 150 y el Conve­
nio Nº 142 de la Organización Internacional del Traba-
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jo -OIT-, la orientación profesional y la formación profesional en el desarrollo 
de los Recursos Humanos, tiene por objeto descubrir y desarrollar las aptitudes 
humanas para una vida activa productiva y satisfactoria y mejorar las aptitudes 
individuales para comprender cuanto concierne a las condiciones del trabajo y al 
medio social e influir sobre ellos. 
La orientación y la formación se aplican tanto para los jóvenes como para los 
adultos, y respecto de todas las esferas de la vida económica, social y cultural y 
de todos los niveles de calificación profesional y de responsabilidad. 
La aptitud de este concepto acogido por la Conferencia General de la OIT en su 
sexagésima reunión de 1975, queda reflejada en la experiencia en los países en 
este último cuarto de siglo, expresada en una gran diversificación de las institu­
ciones y las modalidades de educación técnica y formación profesional que ha 
llevado en los últimos años a formular reiteradamente la necesidad de construir 
un sistema que permita articular la Educación Media Técnica, las instituciones de 
Educación No Formal, la Formación Intermedia que ofrecen entidades de educa­
ción superior, los programas ofrecidos por las propias empresas y el Servicio 
Nacional de Aprendizaje (SENA). 
Cuando el SENA nació a finales de los años' 50 el concepto de formación profesio­
nal se circunscribía al entrenamiento técnico de personas especialmente como tra­
bajadores calificados para la industria y que se creaba al amparo del modelo de la 
sustitución de importaciones. Hoy, en el fragor del cambio tecnológico los analistas 
coinciden en que la formación profesional es transferencia de tecnología en un 
ambiente pedagógico para su aplicación inmediata en los procesos de trabajo. 
El SENA, reflexionando sobre su práctica, ha consignado sus propias definiciones 
en el Estatuto de la Formación Profesional integral, según el cual la formación 
profesional que la institución imparte constituye un proceso educativo teórico­
práctico de carácter integral orientado al Desarrollo de conocimientos técnicos, 
tecnológicos y de actitudes y valores para la convivencia social que le permiten a 
la persona actuar crítica y creativamente en el mundo del trabajo y de la vida. 
Aquí tenemos una concepción fundamental a favor de los_ procesos de cambio 
social y económico, pues integra el desarrollo de las capacidades técnicas reque­
ridas por los nuevos procesos productivos con la construcción de la dimensión 
personal y social necesaria para el ejercicio pleno de la ciudadanía. 
Así concebida la formación profesional, debe facilitar el aprendizaje de la técnica, 
pero también, el desarrollo de las competencias para aprender permanentemente 
y adecuarse al cambio acelerado en los ambientes tecnológicos y laborales de 
trabajo. Al mismo tiempo, deben incorporar el desarrollo de valores, de 
habilidadesde relación y comunicación para contribuir al fortalecimiento de la 
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convivencia y participación en una sociedad de conflicto con diferencias étnicas, 
económicas y sociales. 
En esta perspectiva se exige una formación profesional con un enfoque integrador 
que logre atender lo económico y lo social, que acompaiie las habilidades, destre­
zas y hábitos necesarios para dominar las funciones de una ocupación con la 
formación para las nuevas competencias requeridas con la generación de capaci­
dades para el autoaprendizaje y el avance hacia el conocimiento tecnológico y 
organizativo con sólidos valores éticos. Éstas son condiciones necesarias para que 
las sociedades puedan desarrollar las ventajas competitivas en el plano de la inno­
vación y la productividad empresarial y social y para que las personas puedan 
acceder a los medios que les permiten mejorar su calidad de vida. 
Así, la formación profesional se convierte, a su vez, en una condición necesa1ia para 
incrementar la productividad del trabajo, conservar el empleo, y aumentar la proba­
bilidad de encontrarlo, reducir los costos laborales unitarios, propiciar el progreso 
técnico e incrementar de manera global la competitividad en la economía. 
En sociedades con grandes desequilibrios económicos y sociales como la nuestra, 
es preciso también focalizar recursos del gasto público hacia amplios colectivos 
de población que no tienen rentas y hacia sectores desfavorecidos de la actividad 
productiva. Aquí la formación profesional tiene un papel ineludible que cumplir, 
pero como se seiialaba a principios de los años '90, en un estudio patrocinado 
por el Consejo Gremial de Colombia, "se debe utilizar alguna parte de /J forma­
ción profesional como una forma de redistribución de riquezas/ sin embargo/ aim 
en este caso/ la formación que se brinde no debe mantener la pobreza/ sino debe 
cobrar en/a producción de cambios importantes en la produaividad y rentabili­
dad de los seaores en desventajas'� Dicho en otras palabras, la atención en estos 
sectores debe estar precedida de la necesaria planificación y producción técnica 
de los servicios que también deben ser eficientes, eficaces y de alta calidad. Esta 
atención no debe ser concebida como una acción asistencial, sino como una 
acción técnicamente diseñada y dirigida a desarrollar las potencialidades econó­
micas de esas comunidades. 
Frente a la necesidad de combatir el desempleo, las instituciones y programas de 
formación profesional, deben apoyar sectores estratégicos caracterizados por la ge­
neración intensiva de empleo, orientados hacia las exportaciones y generación de 
demanda agregada en otros sectores. Deben, así mismo, propiciar la formación de 
creadores de empresa y la conformación de empresas por parte de nuevos empren­
dedores y promover y apoyar programas especiales de capacitación para desempleados 
y de readaptación y reinserción laboral de poblaciones especiales. 
En la actual coyuntura hay que capacitar y orientar a las personas para la identifica­
ción y creación de oportunidades efectivas de trabajo y no solamente para el empleo 
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dependiente. El fo1talecimiento de la formación ocupacional, permitirá que los 
desempleados identifiquen opo1tunidades productivas que involucren semilleros de 
empleos y que cada desempleado sea gestor de su propia empresa. 
Si la formación ocupacional se hace opo1tunamente y con calidad, estaremos 
propiciando el nacimiento de alternativas empresariales generadoras de múltiples 
empleos tanto directos como indirectos y, lo más impo1tante, reactivadores de la 
economía. 
Queda claro aquí, que la política activa de empleo tiene que incluir la formación 
de los trabajadores en una posición muy destacada y ello dentro de una nueva 
noción. La formación ha dejado de constituir una etapa previa al empleo para 
integrarse en toda la vida laboral de los trabajadores y en el desarrollo de las 
empresas. 
La formación, debe además, apoyar los esfuerzos de los trabajadores, no sólo 
para obtener o conservar el empleo, sino también para que sean capaces de 
generar sus propias opo1tunidades de trabajo. 
Quiero finalmente hacer público mi reconocimiento a las organizaciones que 
junto con el Ministerio de Trabajo de Colombia y el SENA patrocinan la realiza­
ción de este Seminario como son el Centro Interamericano de Investigaciones 
sobre Formación Profesional -CINTERFOR-, la Organización Internacional del 
Trabajo -OIT -; la Fundación para la Formación Continua -FORCEM- de 
Espaiia y el Instituto Nación de Empleo de Espaiia -INEM-: También agradez­
co a los connotados conferencistas que nos acompaiian de otras organizaciones 
de Colombia, Espaiia y América, pues con sus conocimientos representatividad y 
disposición lograremos el análisis de nuevas experiencias, enfoques y propuestas 
para que nuestras organizaciones puedan hacer un aporte cada vez mayor y 
efectivo a la productividad y la competitividad de nuestras sociedades y a la 
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Visión de la ANDI sobre el sistema 
de formación profesional 
Luis Carlos Villegas 
Presidente de la ANDI 
s eñora, Ministra; Señor Director General del SENA; amigos de la OIT, de cuyo Consejo de Adminis­tración la ANDI hace parte, apreciado Luis Eduar­
do Garzón, presidente de la CUT; señoras y se­
ñores de la mesa principal; señores conferencistas, ami­
gas y amigos todos. 
Quisiera agradecer al SENA la invitación a este Semi­
nario que cuenta con la participación de quienes sin 
duda son los mayores conocedores del tema en el pano­
rama internacional. 
Es muy reconfortante observar cómo en los últimos tiem­
pos, el análisis sobre la educación y sobre la formación 
ha adquirido una importancia muy grande dentro de los 
distintos actores de la sociedad, pero infortunadamente 
el desarrollo y la ejecución de estas políticas en la manteria 
pues no reflejan, a mi juicio, ni la prioridad, ni la cohe­
rencia, ni el sentido de urgencia que le dan los analistas. 
Espero que este Seminario contribuya no sólo a aclarar 
la visión de cada uno de los sectores sobre el deber ser 
de un sistema nacional de formación, sino que nos im­
pulse a tomar las decisiones necesarias con la prontitud 
que exigen los actos de supervivencia. 
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Antes de exponer el pensamiento de la asociación sobre el sistema de formación 
que pensamos necesita el país, considero pertinente mencionar algunas aprecia­
ciones que aunque son evidentes, no son redundantes en la actual circunstancia 
nacional. 
La primera tiene que ver con la importancia de la educación y la formación. No es 
posible tener un crecimiento económico sostenido, sostenible en el largo plazo, si 
no se cuenta con el capital humano capaz de utiltzar los recursos disponibles en 
forma adecuada. De generar el valor agregado y de incorporar conocimientos a 
las actividades productivas. 
Aquí podría extenderme desc1ibiendo las grandes transformaciones que ha sufrido 
la economía colombiana en la última década o los grandes cambios que en materia 
económica productiva, tecnológica y aún social están sucediendo en el mundo. 
Podría contarles las formas, como el sector productivo ha tenido que enfrentar la 
necesidad de competir, de adaptarse, de integrarse a otras economías inevitable­
mente debido a la dinámica internacional. 
También podría explicar como la capacitación es imprescindible para aplicar nue­
vas formas de gestión de gerencia, para adoptar nuevas tecnologías para analizar 
la creciente información, para buscar opciones que incrementen la competitividad 
individual, empresarial y del país. Sin embargo, he preferido utilizar una frase de 
Armando Gómez Buendía, quien basado en la filosofía de un conjunto de rock, 
afirma que: "Sin educación los colombianos sólo tendremos la posibilidad de parti­
cipH en el baile de los que sobran'� No obstante, la impo1tancia de la educación y 
la fo1mación no se debe analizar sólo desde una perspectiva puramente economicista .  
Debemos tener en cuenta que la fo1mación es fundamental para las relaciones de los 
ciudadanos con el mundo del trabajo y con la sociedad que lo rodea, para que éstas 
sean gratificantes y productivas. La gente necesita la educación para superarse, para 
aporta,; para crecer, para crear. La educación y el trabajo dan mayor movilidad 
social pero no son sólo instrumentos para obtener mayores ingresos sino que tam­
bién son factores imprescindibles de desarrollo personal y familiar. 
En el caso colombiano, la formación integral es particularmente crítica. Nuestra 
realidad, realidad de conflicto, exige que la educación y la capacitación jueguen 
un papel relevante para lograr que los ciudadanos tengan sentido de lo público, 
asuman posiciones éticas, respeten la diferencia, participen, puedan desempe­
íiarse en comunidad y, por fin, aporten a la construcción de una sociedad en la 
cual la coexistencia pacífica, a diferencia de hoy, sea por fin posible. 
No pretendo darle toda la responsabilidad a los sistemas de educación. Soy cons­
ciente de que el entorno, la familia, la organización social, son los principales 
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transmisores a través de los medios de comunicación. No obstante, es urgente 
buscar nuevas formas pedagógicas que contribuyan a la transformación mítica 
que anhelamos y necesitamos. 
Como ustedes habrán podido notar, me he referido indistintamente a educa­
ción y a formación. Tradicionalmente y analizando los conceptos extremos se 
ha considerado que la educación es conocimiento desprovisto de aplicacio­
nes prácticas y que la capacitación es el desarrollo de destrezas que no ex­
plora las implicaciones teóricas de las áreas que se aprenden. Sin embargo, 
hoy, empezando el siglo XXI, la línea divisoria entre las dos, es cada vez más 
tenue. 
La formación profesional entendida como el ejercicio de un oficio, ya no 
tiene mayores utilidades, sino que tiene un altísimo componente de educa­
ción básica y general. Es fundamental que un técnico o que un op_erario 
entienda que comparte la teoría de la organización productiva, en la que 
debe desempeñarse, debe saber la razón de su tarea, debe estar en capaci­
dad de aprender continuamente, de adaptarse a los cambios, de trabajar en 
equipo, de utilizar conceptos teóricos para aplicarlos a su labor, mejorándo­
la, creando, generando valor agregado, utilizando su propia inventiva. Debe 
tener habilidades para la empleabilidad y no solamente para desempeñar un 
empleo particular y específico. 
El sector productivo requiere conocimientos generados en la educación, necesita 
que los fundamentos de una profesión puedan ser aplicados en el mundo del 
trabajo y que la teoría y el pensamiento sean el motor de las transformaciones. 
En mala hora se generó la idea de que la educación básica y universitaria no son 
formación para el trabajo; ahora, en el siglo XXI, es necesario romper esa dicoto­
mía, acabar con la formación de 1 ª y 2ª clase, eliminar la necesidad de un título 
universitario como símbolo único de estatus. 
Infortunadamente en Colombia percibimos la formación y la educación como dos 
universos separados. No es común que las políticas educativas se fundamenten 
en un análisis juicioso de las necesidades del sector productivo. Ojalá se cuestio­
nara cuáles son las habilidades, valores y actitudes que se requieren para trabajar, 
para crear empresas o para apo11ar en una organización empresarial y que se 
introdujeran los cambios necesarios en los métodos pedagógicos, insisto, desde la 
educación básica misma. 
No es común tampoco que los institutos técnicos y tecnológicos mantengan unas 
relaciones estrechas con el sistema educativo para expresar las carencias que 
encuentran en sus alumnos y que cuenten con los indicadores, adecuados, para 
medir las falencias del sistema educativo como un todo. ¿o será que la carencia 
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de un sistema de formación impide formular políticas y tener una instancia de 
coordinación entre los dos sistemas? 
Se nos ha olvidado que la educación básica es el más importante lado de la 
cadena de los conocimientos y de las aptitudes adquirida·s. De ese estadio, 
depende en buena parte el éxito de la educación futura de los jóvenes, inde­
pendientemente de si ella es univers.itaria, técnica o tecnológica. Es impres­
cindible que la educación básica incentive el uso de la lógica, de la ciencia, 
del trabajo en equipo. Los alumnos deben aprender a aprende,; a preguntar­
se la razón de las cosas, a analizar, a tomar decisiones, a desarrollar sus 
capacidades para leer y escribir, a querer aprendff continuamente, lo que es 
más importante aún, debe educarse en- la convivencia en un ambiente en 
donde se acepte la diferencias y en donde se premie la aptitud crítica, frente 
los hechos y frente al éonocimiento. Las características que·he descrito no 
son otra cosa que las primeras bases para la form¡ición posterior y para el 
trabajo. En este sentido la educación bás-ica debe entenderse no como míni­
ma, sino como imprescindible, como fundamental. 
Quizás una de las tareas más difíciles es lograr que la formación que se imparte, 
responda a los requerimientos del sector productivo. Contamos éon el SENA, 
con institutos del Ministerio de Educación, con entidades privadas de educación 
y con organizaciones no gubernamentales, prestando servicios de capacitación 
en forma independiente, pero sin ninguna articulación, sin ningún control inte­
gral. Tratando cada cual de imaginarse las necesidades de la economía y del 
sector productivo. 
Algunas entidades con excelente resultado. Otras aprovechando las urgen­
cias de los desempleados para impartir una formación de la peor calidad. No 
existen parámetros claros, concretos, medibles que permitan a los estudian­
tes y a las empresas saber qué pueden esperar de cada programa o cuál es la 
diferencia fundamental entre las diversas instituciones de formación. Desco­
nocemos las habilidades que se supone debe tener quien ostenta determina­
do título o certificación. 
Cuando existe más de 60 tipos de ingeniería, por ejemplo, surge la duda si se está 
abusando de la especialización en detrimento de la solidez de los conceptos básicos. 
Es difícil decidir si se requieren un ingeniero, un técnico o un tecnólogo en alimen­
tos, para mencionar un caso. e No sería mejor definir cuáles son las habilidades que 
debe tener el responsable de la producción de esos alimentos y poder encontrar una 
correspondencia clara en el sistema de formación? 
Los estudiantes no tienen mayores posibilidades de moverse fácilmente dentro de 
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transitar de la Educación Media a la técnica y de ésta a la universitaria, si se 
quiere. No es claro si los conocimientos que tiene el técnico se pueden equiparar 
a los primeros conocimientos que adquiere el ingeniero independientemente de la 
institución o del programa que haya cursado el respectivo estudiante. Estas deci­
siones son particulares a cada entidad y, por lo tanto, carecen a mi juicio, de 
transparencia. 
Con las anteriores consideraciones, sólo he pretendido demostrar lo evidente. En 
Colombia hay instituciones de formación, pero no hay un sistema de formación. 
¿qué es un sistema de formación? A nuestro juicio, la Asociación ha venido 
insistiendo en la necesidad de crear a ese llamado Sistema Nacional de Formación 
Profesional Abierto, en el cual tengan cabida las distintas instituciones públicas y 
privadas que deseen prestar ese servicio de capacitación. 
El sistema contaría con normas para la acreditación y homologación de progra­
mas e instituciones, se elaborarían y se certificarían competencias laborales y se 
convalidaría y reconocería la experiencia laboral. 
La existencia de un sistema como éste haría posible la integración de los 
subsistemas de formación profesional, lo cual posibilitaría la modalidad de 
los alumnos entre los distintos subsistemas y la continuación de estudios 
hacia niveles cada vez superiores. Sería un paso hacia la armornización del 
sistema de formación en el sistema educativo. Esto significa que podrían 
establecerse unos requisitos mínimos para acreditar programas de formación 
e instituciones prestadoras del servicio, de manera que pueda existir una 
. información transparente, conocida por todos, sobre los programas idóneos 
para capacitarse en las distintas áreas. Las empresas, los trabajadores y todos 
aquellos que quieran incursionar en una ocupación específica, podrían co­
nocer las entidades que como mínimo les imparten los conocimientos básicos 
e indispensables para ejercer dicha ocupación y les garantizan una certifica­
ción aceptada por todos. 
El sistema desde sus comienzos debería incluir mecanismos e incentivos, que 
repito, lo hagan transparente, objetivo y motor de un mejoramiento en la calidad 
y en la pertinencia en la formación. Tal como lo concebimos, debe ser un tema 
intermedio entre el Estado proveedor de los servicios de formación, y el de la 
libertad total de mercado que no es pertinente. 
De hecho ya, la capacitación no es, mis queridos amigos, monopolio del 
Estado, puesto que existen innumerables Centros de Formación en distintas 
áreas y desafortunadamente de distintas calidades. La profusión de Centros 
es lo que hace indispensable la creación de un sistema que, sin atentar con­
tra la libertad de prestar el servicio de capacitación, establezca unos princi­
pios mínimos que tiendan a elevar la calidad y que ejerza una función 
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integradora entre las distintas entidades, estadios y, sobre todo, necesidades 
en el sector productivo de la formación. 
Los principios básicos del sistema pueden, a nuestro juicio, asumirse en los cua­
tro puntos siguientes: 
1 . El Estado debe asumir la responsabilidad de corregir las limitaciones del mer­
cado y articular los subsistemas existentes. 
2. Debe existir una clara separación y autonomía entre los organismos que re­
gulan, financian y ejecutan las actividades de formación.
3. La eficiencia del sistema requieren que la competencia entre los proveedores
de formación sea promovida, y
4. La demanda de los usuarios del sistema, los trabajadores y las empresas,
debe ser un mecanismo de primer orden para orientar la formación.
Es el sistema que proponemos. Decidir la calidad de los programas y acreditar los 
cursos que dictan otras instituciones. Es difícil garantizar imparcialidad cuando se 
es juez y parte y cuando se cuenta con una cultura organizacional que de pronto 
no es la mejor. 
Por cierto, no la mejor, por más de cuatro décadas. Para ilustrar esta afirmación, vale 
la pena preguntarse si debería ser el Instituto de los Seguros Sociales, la entidad 
llamada a definir la calidad y las normas que 1igen a las demás entidades prestadoras 
de salud, o si debe ser la Universidad Nacional quien acredite los programas de las 
demás rniiversidades del país. O si es un Banco del Estado quien debe definir el 
marco en el cual debe actuar el sistema financiero. 
El sentido de un sistema es que las entidades que lo componen estén en 
igualdad de condiciones y que el gran regulador no las perciba como su 
competencia. No se trata de crear nuevas instituciones, sino que los respon­
sables del diseño de las políticas nacionales, Ministerio de Educación y Tra-
bajo ejerzan sus funciones. 
Gran parte de la transparencia y de la eficacia del sistema depende del diseiio de 
un sistema de información que permita saber quiénes son sus actores, qué ofre­
cen y cuáles son sus indicadores de gestión. Los instrumentos que existen hoy 
están subutilizados, a nuestro juicio por ejemplo, se ha menospreciado el servicio 
de empleo del SENA, cuya principal función, antes de servir de bolsa de empleo, 
es la de ser fuente de análisis para establecer el comportamiento del mercado 
laboral. El SENA la utiliza aunque no en la extensión que sería deseable y los 
demás institutos de formación la desconocen. 
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Celebro el esfuerzo que está haciendo el Ser vicio Nacional de Aprendi­
zaje por fortalecer la formación continua mediante la concertación de 
convenios con los empleadores. De esta manera, las empresas han podi­
do cubrir parcialmente las necesidades puntuales y urgentes de forma­
ción sintiendo que la contribución parafiscal del 2% sobre la nómina les 
reporta algún beneficio. 
Toda entidad que utilice recursos públicos para impartir formación para el traba­
jo, debería tener la obligación de hacer un seguimiento de sus egresados, estable­
ciendo indicadores de empleabilidad. Los programas que se presenten más costo­
sos que beneficiosos deben desaparecer. 
Unas palabras sobre la evolución reciente del SENA. Reconozco y celebro la 
importancia que Tulio le ha dado al tema del desarrollo tecnológico. Hoy es impo­
sible establecer una línea divisoria entre tecnología y formación, sin embargo, es 
impo1tante evitar que sus recursos se desvíen, como ocurrió en el reciente pasa­
do, al financiar funciones que le competen al Estado o que se dediquen a cumplir 
las tareas propias de Colciencias, por ejemplo, como es la promoción de la cien­
cia y la investigación básica. 
Debemos evitar también, a mi juicio, la creación de dos SENA. El énfasis del 
desarrollo tecnológico debe reflejarse en la formación que imparte la entidad 
en sus centros tradicionales. Tengo la preocupación de que no se construyan 
los lazos y las relaciones interinstitucionales adecuados que permitan que la 
capacitación que imparte el SENA se beneficie del apoyo que está dando a 
los centros privados de desarrollo tecnológico. Las dificultades y obstáculos 
que enfrentan las propuestas de transformación del SENA, no nos pueden 
inducir a conservar un elefante blanco que consuma el 80% de los aportes 
parafiscales, con tal de poder emplear con eficiencia el 20% restante. 
Por último, no puedo dejar de mencionar la importancia que tiene en nues­
tras actuales circunstancias, la modificación de las normas que rigen el Con­
trato de Aprendizaje. Este sistema está operando de manera deficiente. Es 
causa frecuente de conflicto entre empresarios y el Servicio y es percibido 
como una obligación onerosa que carece de incentivos. Esto es entendible si 
se tiene en cuenta que la legislación fue dise11ada hace 50 años, en condicio­
nes productivas distintas y en un entorno económico nacional e internacio­
nal que en nada se parece al de hoy. 
La capacidad de vincular aprendices se ha modificado de manera sustancial, de­
bido a la transición que hemos hecho de una economía protegida a una economía 
abie1 a. Tengo la seguridad de que los expertos aquí reunidos, nos proveerán la 
información y los conocimientos requeridos para pensar en ese Sistema Nacional 
de Formación Profesional. 
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Sin embargo, lo que ellos no pueden hacer es darnos la voluntad, la convicción 
de que éste debe ser un proyecto del país, para beneficio de trabajadores y 
• empresas, esa es una responsabilidad nuestra, que debemos emprender con ur­
gencia.
Mis queridos amigos, en lo que toca a los empleadores estamos listos a que por
fin en esa Mesa de Concertación por fuera de la institucionalidad formal y solem­
ne que nos pone la Comisión de Concertación Laboral o la aplicada, podamos
sentarnos a pensar dentro de una agenda de qué país queremos, qué clase de
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Visión de los trabajadores sobre 
el sistema de formación profesional 
Luis Eduardo Garzón 
Presidente de la CUT 
R ecientemente el movimiento sindical planteó en la 
Comisión Permanente de Concertación de Políti­
cas Salariales. y Laborales que hay una falencia de 
fondo en la discusión de temas como el de la for-
mación profesional. Porque estamos trabajando con un 
criterio supremamente espontaneísta y coyuntura lista, 
y para nada tratamos de manejar un criterio de 
integralidad. Lo decimos porque creemos que este tema 
tiene que estar ubicado en un entorno preciso, en un 
contexto económico internacional y nacional. Este tema 
no es un problema más. Es un problema que tiene ne­
cesariamente un referente: el cambio en la política eco­
nómica internacional, que necesariamente nos afecta. 
El' salario mínimo, por ejemplo, no es una simple discu­
sión sobre un porcentaje. Para el Gobierno, un aumen­
to de salario mínimo significa mayor desempleo; sos­
tiene, así mismo que la disminución del salario mínimo 
es una manera de reactivar la economía. Para nada toca 
el tema de la reactivación sobre la base de la distribu­
ción del ingreso o de los cambios en la política econó­
mica en materia de la apertura. 
Lo mismo nos pasa con lo que viene ahora en términos 
de Seguridad Social. Tanto la reforma laboral como la 
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refom1a de la seguridad social tienen que ver con la financiación de la formación 
profesional, como quiera que en ésta última se conjugan básicamente tres ele­
mentos: qué tipo de trabajador (jornada laboral, etc.); qué tipo de financiación 
(parafiscalidad, etc.); y el contrato de aprendizaje. 
Es muy difícil para un país como el nuestro, donde el Gobierno juega con 
"políticas a largo plazo de dos horas', encontrar un escenario que nos permita 
trabajar en conjunto acerca del tipo de país queremos. 
Consideramos nosotros que el tema de la formación profesional se debe ubicar 
en el contexto internacional, y que durante las últimas dos décadas nuestro 
país, como casi todos los países de la región, ha perdido participación en el 
comercio exterior y, al mismo tiempo, ha llegado a tener un alto déficit en su 
balanza comercial. 
El precio de nuestros principales productos de exportación, ha tenido disminu­
ciones importantes en el mercado internacional. Nuestras exportaciones están 
seriamente amenazadas por la competencia de otros países, por el proteccionis­
mo de los países desarrollados y, también, por la producción de nuevos materia­
les en la dinámica de la biotecnología. 
El acentuado y alarmante proceso de desindustrialización se expresa en la coti­
diana desaparición de pequeñas y medianas empresas. Son evidentes los acele­
rados procesos de terciarización, informalización y desagrarización 
del país. 
Entre nosotros, el creciente predominio del sector servicios no se revierte tanto 
en avances hacia la modernización, como ocurre en los países desarrollados, 
sino en un alarmante incremento de las actividades de subsistencia. 
Por otra parte, crece el volumen de las importaciones de alimentos que antes se 
producían internamente, sin que nadie pueda explicar esta perversión y falta de 
sentido común. 
La crisis del sector real de la economía terminó por arrastrar, como era apenas 
obvio, al sector financiero. Y la crisis de este último continúa a pesar de las 
grandes partidas de salvamento que le ha destinado el actual Gobierno y de los 
préstamos de organismos financieros internacionales. 
Para nosotros, los sindicalistas, es válida, pertinente y necesaria la discusión 
acerca de la viabilidad económica del país. Durante el siglo que termina mantu­
vimos prácticamente la misma estructura económica. Hemos dependido de la 
exportación de los productos agrícolas y recursos no renovables como el petró­
leo y el carbón. Jamás la industria llegó a ser lo más significativo en 
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el total del producto nacional y la clase dirigente nunca logró convertirla 
en una prioridad nacional. 
A su vez, el sector exportador de materias primas y recursos no renovables se 
ha limitado a vivir de los avatares del mercado internacional, a aprovechar las 
fluctuaciones de los precios internacionales. Hemos permitido que las distintas 
actividades de especulación, que no agregan ningún valor, y el enriquecimiento 
derivado de la economía ilegal, tomaran ventaja a la producción y a las inversio­
nes productivas, al fortalecimiento del aparato productivo nacional y del merca­
do interno. 
Éste debería ser un punto prioritario en el debate nacional. Al iniciar el nuevo 
siglo deberíamos ser capaces de hacer acuerdos básicos - y así se lo manifesta­
mos al sector empresarial - en torno a la organización o reorganización econó­
mica del país, sin fundamentalismos de ningún tipo. Es necesario dilucidar el 
país que queremos, sin caer en la pretensión de un desarrollo autárquico. Pero 
es poco lo que se puede hacer si se continúa viendo la apertura comercial 
indiscriminada como la única solución, como la única manera de insertarse en la 
economía mundial, sin considerar lo que está sucediendo con el aparato produc­
tivo nacional y el empleo. 
Si queremos un pueblo verdaderamente productivo, entonces tenemos que pre­
guntar y responder: ¿cuáles son las ventajas competitivas que podemos cons­
truir para el futuro inmediato? ¿vamos a darle prioridad, de verdad, a la produc­
ción nacional? ¿Es válido que aspiremos a ser un país superavitario, priorizando 
el mercado interno? ¿Podemos insertarnos en la economía mundial de un modo 
que convenga a los intereses nacionales, a la sociedad colombiana? ¿Debe el 
Estado asumir controles de cambio y de tasas de interés para favorecer la eco­
nomía nacional? Todas estas cuestiones tienen que estar; hoy, en el caso colom­
biano, en la base de cualquier discusión acerca de la formación profesional, y de 
muchos otros temas. 
Por más complicado que esto nos parezca, es peor si el tema de la form<'lción 
profesional lo seguimos tratando sobre la base de una normalidad que no tene­
mos. Para nosotros no está primero una discusión sobre opciones u orientacio­
nes en el campo de la formación profesional; ni siquiera sobre la responsabili­
dad de los distintos agentes económicos. 
La política económica del Gobierno, por el contrario, parecería estar basada en 
el supuesto de que la economía nacional es normal y sólo padece de algunas 
disfunciones secundarias y temporales. La actual recesión, por ejemplo, no sería 
nada más que una crisis de l<1s finanzas públicas.; y la solución vendría por el 
lado de la disminución de los costos laborales, la extensión de la base tributaria 
y la disminución de la inversión social. 
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In el marco de la ortodoxia predominante en la orientación económica, se insiste 
en que el incremento de las exportaciones constituye la estrategia fundamental 
para la reactivación económica del país. Se considera incluso que el país debe 
convertirse en una plataforma exportadora, en un avance de las inversiones 
extranjeras con fines de exportación. Así lo considera el Plan de Desarrollo al 
ordenar el establecimiento de las zonas económicas especiales en cuatro regio­
nes de fronteras. 
En los debates de la reciente reunión de la OMC, que para nosotros no fue un 
fracaso, ya que por primera vez de manera contundente, fueron visibles unos 
actores sociales con algo que decir acerca del comercio mundial y de la 
internacionalización de la economía. Se reconoció que, en general, los países 
ricos, con excepción de Estados Unidos, destinan el mayor porcentaje de su 
producción al mercado interno y subsidian su producción agrícola. 
Mientras tanto, se somete a los países en desarrollo a determinados costos de 
exportación y a controles de sanidad y ambientales, se les exige la liberación 
completa de importaciones, la libertad absoluta de entrada y salida de capitales, 
el favorecimiento incondicional de los flujos especulativos y se restringe el acce­
so a capital de inversión. 
En contexto internacional, obviamente, tiene que verse nuestra problemática 
nacional. Si usted está hablando de fonnación profesional para generar empleo, 
tiene que saber cuáles son las áreas de empleo que se deben crear y, entonces, 
en eso volvemos a un tema que, desgraciada y desafortunadamente, no fue 
discutido de la manera como los colombianos deberiamos debatirlo: el Plan Na­
cional' de Desarrollo. 
El Plan Nacional de Desarrollo nos dice que las perspectivas de empleo en Colom­
bia están en programas de "pico y pala". ¿Cuáles son las estrategias para desarro­
llar e incentivar la generación de empleo? La fonnación profesional está detennina­
da por la solución de este problema. El gobierno plantea y desarrolla cuatro estra­
tegias: Tres reales y una posible. La primera es la inversión en acueducto y alcan­
tarillado, otra la reactivación del eje cafetero y sus 4 t .000 viviendas. Tercera: el 
impulso al sector agroindustrial: y cuarta, la posibilidad de una negociación alrede­
dor de cultivos alternativos como parte del denominado Plan Colombia. 
Siendo esto así, cabe preguntar por la ubicación de una política de formación 
profesional, por el tipo de fonnación profesional que se quiere promover, por 
los criterios para la fonnación profesional. 
Para nosotros es evidente que no estamos construyendo capital social. Al con­
trario, estamos descendiendo con respecto a niveles alcanzados en años recien­
tes. Los incrementos iniciales de la década de los 90's en materia de segu-
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ridad social, de la cobertura en servicios de salud y en pensiones, han sufri­
do notable disminución en los últimos dos o tres años. Aparte de eso,_ la 
calidad de los servicios de salud no ha mejorado con la participación de los 
agentes privados; los altos niveles educativos cada vez producen menos 
empleabilidad; los profesionales se ven obligados, con mayor frecuencia, a 
desempeñar oficios que no estaban dentro de sus expectativas; los empleos 
no calificados son cada vez más competidos, y los empleadores aumentan 
las exigencias de contratación o vinculación. 
Está claro que la disminución en las condiciones de vida repercuten en el tejido 
social, deteriorándolo aún más, aumentando la conflictividad social, el individua­
lismo, la frustración y la desconfianza. De esta manera, no surge, se aniquila, el 
sentido de pertenencia a una empresa y al país. Se aumenta la emigración, el 
desplazamiento hacia el exterior por causas económicas, desaparece por com­
pleto el deseo de participar en la vida pública, en el tratamiento y solución de los 
asuntos de las comunidades. 
Para los sindicalistas el tema de la fom1ación profesional no puede plantearse en 
el plano meramente educativo, es necesario tener en cuenta el entorno social y 
examinar el conjunto de las políticas públicas; es necesario que en un proceso 
de reorganización económica del país, al dilucidar una verdadera estrate_gia de 
desarrollo, establezcamos con claridad si las condiciones de vida de la pobla­
ción, si el empleo productivo y el salario digno, son o no son un factor impor­
tante en la competitividad de las empresas. 
Estas consideraciones también me reafirman en la creencia de que la formación 
profesional no es exclusivamente, menos entre nosotros, una cuestión de habi­
lidades técnicas. T iene que comprender el aprendizaje de vivir juntos, de la 
capacidad social y del desarrollo de la personalidad. 
Frente a los procesos globales tenemos que fortalecer a nivel nacional los meca­
nismos democráticos de participación y decisión, construir acuerdos sobre los 
temas básicos, convocar a todos los agentes económicos, dar prioridad a las 
causas nacionales por encima de los intereses particulares y avanzar seriamente 
en los procesos de integración regional. 
Después de una década de experimentos mercantilistas, en Colombia, entre 
otros países, debemos aprender las lecciones correspondientes. No se trata 
simplemente de llevar la lógica del mercado a todas las áreas de la vida social, 
incluyendo la educación y la salud. Tenemos la experiencia chilena como ejemplo 
de que no basta convertir en negocio privado la formación profesional; ni se 
aumenta considerablemente la cobertura, ni se mejora la calidad del servicio, ni 
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Para avanzar hacia las soluciones que necesitamos, hay que abandonar los dog­
mas, evitar las copias y las modas y disponemos a la creatividad; tenemos que 
inventar nuestro modelo de capacitación y fom1ación profesional, tomando como 
referencia básica nuestra propia estructura económica, geográfica y social, to­
mando en cuenta el país que queremos en el inmediato futuro. 
Debemos pensar en que nuestro país tiene una diversidad regional y local de una 
importancia y una riqueza tal que pueden dar lugar a iniciativa� muy esµedñ(as; 
pero esto no nos puede llevar a que desaparezca la función propia del Estado en 
este campo con relación a la promoción de estas iniciativas y la financiación de la 
formación profesional. 
Los trabajadores, el sindicalismo colombiano, hemos contribuido a la fom1ación 
profesional como un elemento fundamental del desarrollo. Hemos sido respon­
sables al aportar lo que nos corresponde al desarrollo de un sistema de capaci­
tación y formación profesional. 
La creación del SENA es, en gran parte, una iniciativa del sindicalismo. Sin caer 
en el estatismo absoluto, seguimos defendiendo la formación profesional como 
una función pública básica, y en ese sentido, nosotros hacemos un llamado a 
que el tema del SENA no se siga tratando como ha sido tratado: de manera muy 
superficial, a punta de adjetivos y apelativos que para nada sirven, y sin conocer 
exactamente su función, sus posibilidades, y sus acumulados históricos. 
Ante las críticas contra el SENA queremos que se haga referencia a algunos 
estudios de los trabajadores de la Entidad. Allí nos encontramos con que las 
instituciones de formación profesional son demasiadas, demasiadas las institu­
ciones de orden privado, incluso sin ningún control ni regulación por parte del 
Estado. Encontramos que 2.400 instituciones compiten contra 112 Centros de 
Formación del SENA; además, por todos los efectos de la delegación en la for­
mación profesional, tenemos hoy 12.500 instituciones "reconocidas" (entre 
comillas) por el SENA; muchas de ellas hacen formación de garaje y de papel. 
En tomo a las potencialidades del SENA, a lo que significa el SENA, debemos 
mencionar un estudio de Hugo López en el cual se demuestra y concluye que la 
participación en el mercado laboral de los egresados del SENA es muy superior 
a la de otros institutos. Y su tasa de desempleo es sustancialmente más baja. Los 
resultados de aquella investigación coinciden con los de una evaluación de im­
pacto efectuada en 1997, en la que el 83% de los jefes inmediatos prefieren a 
los egresados del SENA, frente al 1 7% de las otras instituciones. 
La evaluación de impacto arrojó otra cifra que habla por sí sola: el 99% de estos 
mismos jefes conceptuaron que los egresados del SENA eran excelentes obre­
ros. Anotemos que los hechos corroboran tales conclusiones, como en un caso 
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anecdótico que nos contó un obrero en estos días: decía él que en la sección de 
clasificados de los diarios en donde se demanda mano de obra, aparecía la frase 
"preferiblemente con CAP del SENA''. 
En términos de costos está el reciente estudio en que se estableció que la tasa 
social de retomo y de recursos largos del SENA era del 20%, mientras que en el 
sector privado era del 10%, apenas cercano al 12, 9% que presentan los cursos 
cortos de la entidad pública. Según datos del año pasado, la comparación de costos 
para un mismo curso en el área de comercio y servicios, para no ahondar en cifras, 
es del siguiente tenor: costo de una línea de la entidad $1.260 (ver informe de la 
Oficina Regional del Valle), mientras$ 1.277 cuesta en el Centro Comercial de 
Estudios Profesionales, CESET, y $2.212 en el Centro de Estudios Superiores, 
dos de los más reputados establecimientos del sector privado de Cali. 
Compartimos con el sector privado la necesidad de una discusión a fondo sobre 
el papel del Estado en relación con el SENA, pero no compartimos que haya que 
acabar la presencia del Estado, en relación con lo que significa el SENA. 
Quisiéramos que de modo similar a lo establecido en la Ley 30 de 1 992 sobre 
Educación Superior se permitiera que la entidad trabajara con plena autonomía, 
no sólo en gestión, sino también en administración. Desafortunadamente, en la 
historia del SENA se encuentra mucho de de clientelismo y corrupción. Así 
suele ocurrir donde el Estado nombra al Director, pero no pone nada. No pone 
sino problemas. Entonces, esa discusión no es para quitar el Estado, es para 
hacer más óptimo y mucho más funcional el papel del Estado. Nosotros no 
estamos de acuerdo con aquello de que en medio de la economía de mercado 
tenga que desaparecer la frontera entre lo que le corresponde al Estado y al 
sector privado. 
La venta de las empresas públicas, entre muchos otros problemas, es con fre­
cuencia una fuente de corrupción. En España la empresa Telefónica, que era 
estatal, vendió las acciones, y la mitad de la Junta Directiva de Telefónica la 
compró. Cuando les preguntaron el porqué de esto¡ ellos explicaron que esa es 
la economía de mercado, que hay oportunidad para todo el mundo. Así estamos 
en Colombia. Es lo que ocurre en lo relacionado con el petróleo, el gas, y 
también en el caso de Chambacú, etc. 
Estamos abiertos a la discusión, pero sobre la base de que el Estado no desapa­
rezca, sino por el contrario se optimice los recursos, se fortalezca el SENA y, en 
ese sentido, nosotros no partimos ni estamos de acuerdo con una reestructura­
ción que termina delegando casi todo. 
Los trabajadores y las trabajadoras están interesados en capacitarse y recapacitarse, 
aparte de la jornada de trabajo, a veces sin ningún apoyo de las empresas y del 
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gobierno, muchos trabajadores han dedicado esfuerzos y recursos propios a su 
formación. No es muy exacto sostener que la falta de trabajadores especializa­
dos o calificados esté originando desempleo en Colombia. El desempleo en nuestro 
país tiene otras causas, relacionadas con las limitaciones de la estructura econó­
mica que el país ha tenido durante todo el siglo y a la aplicación de las políticas 
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Visión prospectiva y desarrollos de la 
formación profesional en Colombia 
Jaime Ramírez Guerrero 
Consultor e investigador en 
formación profesional 
iCuál es el problema, el SENA ... o la 
Formación Profesional? 
E n primer lugar¡ deseo sinceramente agradecer al 
SENA, y a su Director el Dr. Tulio Arbeláez, la 
distinción que me confieren al haberme invitado 
a participar en tan importante evento, y la libertad que 
me otorgan, al invitarme en calidad de especialista inde­
pendiente, lo que me permite hablar con la sinceridad 
crítica que en mi opinión merece el tema hoy en nues­
tro país. 
1. UNA PERSPECTIVA HISTÓRICA
En épocas de crisis suelen potenciarse dos tendencias 
dentro de la sicología colectiva: la pesimista extrema, 
que vuelve sus ojos al pasado como una "edad de oro" 
que nunca volverá, o a la que debería volverse para 
solucionar los problemas actuales, y la optimista extre­
ma, que para mantener la esperanza se aferra radical­
mente a un ideal cualquiera, sea de orden religioso, eco­
nómico, político, u organizacional. Ambos extremos tien­
den a confrontarse, no en una dialéctica constructiva, 
sino en una paralizante circularidad ideológica en la que 
el análisis de los problemas sociales se oscurece al enfo­
car su atención sobre ideas u objetos mitificados por 
posiciones ingenuas o absolutistas, que con frecuencia 
MEMORIAS 
37 
FORMACION PROFESIONAL: FUNDAMENTO PARA LA PRODUCTIVIDAD Y COMPETITIVIDAD EN EL NUEVO MILENIO 
se muerd.en la cola revelando que sus contradicciones resultan más aparentes que 
reales, aunque no por ello menos violentas, como nos lo enrostra cotidianamente 
la trágica realidad actual de Colombia. 
Pienso que la discusión sobre Formación Profesional en Colombia hoy sufre 
de este tipo de problemas, afortunadamente tramitados con alta civilidad. Y, 
a pesar de -o quizás precisamente- por haber sido invitado a hablar hoy en 
el SENA, casa en la que me he formado y que por ello siempre consideraré 
mía, debo decir con franqueza que creo que en esta discusión gravita dema­
siado fuertemente su poderosa presencia institucional. Esa presencia lo con­
vierte en importante actor por si mismo y tiende a concentrar la atención de 
los demás actores sociales pertinentes, con implicaciones muchas veces 
oscurecedoras del análisis y de la decisión política puesto que se olvida que 
siendo la institución tan importante y su tradición tan respetable como sin 
duda lo son, no deja de ser una construcción histórica sujeta a ineludibles 
procesos de cambio en cuya evolución - como todo actor social - pone en 
juego sus propios intereses, y que en consecuencia no pueden reducirse al 
ámbito exclusivamente técnico de la ingeniería o la gestión organizacionales. 
,De qué hablamos? 
Al hablar de Formación Profesional conviene acotar el concepto con alguna 
precisión, especialmente en relación con otros conceptos equivalentes o con­
vergentes como "Capacitación Laboral", "Formación para el Trabajo", "Edu­
cación Vocacional" "Educación Técnica" o todas sus combinaciones posi­
bles, que tantas veces confunden la discusión y con frecuencia se convierten 
en abstracciones de puro contenido burocrático. 
Entenderé por Formación Profesional al conjunto de procesos estructurados dirigi­
dos específicamente a crear y desarrollar las competencias [ conocimientos, destre­
zas, aptitudes y valores) mediante las cuales las personas pueden actuar crítica, 
creativa, eficaz y eficientemente en una actividad productiva. 
En cuanto proceso estructurado, la Formación Profesional se diferencia del 
aprendizaje informal en que -sin embargo- ha sido, es y cada vez será más 
reconocida como importante medio de desarrollo de competencias laborales. 
En cuanto proceso específicamente dirigido al mundo laboral, se diferencia 
de la educación formal en que, sin embargo, es también cada vez más clara­
mente su fundamento y complemento esencial. La Formación Profesional tie­
ne como su /ocus primordial, o en cualquier caso su foco orientador, al 
mundo productivo en general y a la empresa o unidad productiva en particu­
lar, cualquiera que sea su fqrma, rama de actividad, tama,io o naturaleza. 
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2. LOS ANTECEDENTES: NO SIEMPRE HUBO UN SENA
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En consecuencia, con la calidad de objeto histórico que tiene cualquier ins­
titución, es conveniente recorda_r que lo que hoy llamamos "Formación Pro­
fesional" no empezó en Colombia con el SENA. Como en todo el mundo, en 
América Latina y concretamente en Colombia, la Formación Profesional así 
definida surgió en varios ámbitos desde finales del siglo pasado y en ellos se 
mantuvo hasta mediados del siglo veinte: el de la moderna empresa indus­
trial, el de las asociaciones de oficios, el de la escuela vocacional y el de las 
fuerzas militares. No puede olvidarse tampoco la importancia que para mu­
chas personas tuvieron los sistemas de formación por correspondencia. A 
través de alguno o varios de estos medios se formó la base de mano de obra 
técnica que se vinculó al desarrollo de un aparato productivo moderno en el 
país. 
Ahora bien, a finales de la década de los cincuenta, para bien de Colombia, surgió el 
SENA. Como es bien sabido, la institución corresponde al modelo conocido 
internacionalmente como IFP (Instituciones Oficiales de Formación Profesional), 
que surgió en los afios cuarenta en el Brasil y se extendió durante los cincuenta a 
setenta por muchos países de la región. Este modelo surgió como respuesta a las 
necesidades de mano de obra calificada derivadas de los procesos de industrializa­
ción vividos en América Latina bajo el paradigma de desarrollo basado en la sustitu­
ción de importaciones y como reacción a la incapacidad de los aparatos educativos 
tradicionales para responder a las mismas. 
Algunas de las características básicas de este modelo son: la participación tripa11ita 
gobierno- empresarios-trabajadores en su dirección, un relativamente alto grado 
de autonomía administrativa, su financiamiento mediante recursos parafiscales de 
destinación específica, y en la mayoría de los casos su ubicación institucional en 
el ámbito de los Ministerios de Trabajo, separado en consecuencia de los apara­
tos de la educación formal tradicional. 
En su origen, el modelo IFP, y concretamente el SENA, constituyeron tam­
bién una significativa innovación en los procesos metodológicos y pedagógi­
cos de la formación para el trabajo, especialmente por la introducción de 
metodologías racionalizadas de estudio del mercado de trabajo, de análisis­
ocupacional y de programación curricular, así como por la sistematización de 
pedagogías activas en el proceso de ensefianza-aprendizaje. Otra i11novación 
fundamental fue la introducción del Contrato de Aprendizaje, significativo 
no sólo como institución de gran progresividad social en las relaciones capi­
tal-trabajo y como instrumento de formación de capital humano, sino tam­
bién como expresión de modernos enfoques de responsabilidad compartida 
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Todo ello, junto con su estrecha vinculación con los sectores empresariales, su 
solvencia financiera y su transparencia administrativa le aportó una gran solidez 
institucional y le generó gran simpatía en la opinión pública. Así, el SENA se 
convirtió en un respetable modelo institucional para muchos fines en el país. 
Pero el agotamiento del modelo de sustitución de exportaciones como motor 
del desarrollo también tuvo serias implicaciones en el SENA. Desde la década 
de los sesenta se evidenció que ya el sector empresarial moderno no tenía 
capacidad de absorber los importantes contingentes de mano de obra que se 
ofrecían como consecuencia de los procesos de urbanización y de explosión 
demográfica, y se empezó a percibir un desequilibrio entre la demanda social 
por los servicios del SENA (entendida como demanda de.matrícula por parte 
de la población) y la demanda empresarial (entendida como demanda de 
capacitación para sus empleados actuales o potenciales). Simultáneamente, 
la expansión de cobertura de la educación formal hacía que ella se constitu­
yera en un medio de promoción social y en recurso de acceso al empleo, por 
sí misma, para muchas personas. 
Así, en la década de los ochenta se había configurado un escenario socioeconómico 
y tecnológico muy diferente al que enmarcó las primeras décadas del SENA, 
cuando la Formación Profesional era una necesidad realmente sentida· por los 
sectores productivos. Ahora la institución encaraba un sector productivo estan­
cado en su crecimiento y protegido de la competencia internacional por barreras 
arancelarias, en el que ni empresarios ni trabajadores sentían verdadera presión 
por la competitividad, o en cualquier caso por el desarrollo tecnológico. La con­
secuencia fue un progresivo desinterés de sus clientes originarios y actores fun­
damentales en la gestión de la entidad. 
Por otra parte, y como consecuencia de la crisis del empleo en los sectores mo­
dernos, se registró la explosiva expansión de los denominados sectores informa­
les. Es entendible que, ante esta situación, y puesto que el SENA continuaba 
disponiendo de importantes recursos financieros, técnicos y administrativos, así 
como de una cultura de servicio social y una gran simpatía en la opinión pública, 
especialmente en los sectores populares, se presentara una fuerte presión desde 
centros de decisión de las políticas sociales del Estado para que la entidad entrara 
a atender estas nuevas necesidades y fuera ampliando progresivamente la asigna­
ción de sus recursos a tales fines. 
Tales procesos generaron varias implicaciones: unas positivas, puesto que el SENA 
contribuyó de manera significativa a la construcción de las políticas, los progra­
mas y la institucionalidad de apoyo a la microempresa urbana y a la pequeña 
unidad de producción rural, proceso en el cual desarrolló una gran capacidad de 
integración intersectorial e interinstitucional con agentes públicos y privados con­
juntamente con el sector fundacional privado, y en el que generó importantes 
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innovaciones metodológicas y pedagógicas que anticiparon algunos de los plan­
teamientos contemporáneos de la formación para el trabajo. 
Otras negativas, puesto que se produjo una escisión interna sumamente con­
flictiva entre los programas dirigidos a los sectores modernos y los dirigidos 
a los sectores informales, lo que a su vez generó una reacción crítica de la 
comunidad empresarial organizada (reacción que sin embargo siempre fue 
ambigua, con más preocupación principista por la destinación de unos re­
cursos considerados como propios, o incluso por la orientación ideológica 
de algunos programas, que por su propia capacidad de identificar demandas 
concretas de servicio para sí misma, o de formular propuestas innovadoras 
para atenderlos). 
A principios de la década de los noventa el SENA enfrentó otro reto, mucho más 
exigente: la necesidad de responder a las exigencias de reestructuración y moder­
nización del aparato productivo derivadas del cambio en el modelo de desarrollo 
nacional, ahora enfrentado a la competencia internacional. Este nuevo escenario 
a su vez hacía más evidentes los cambios introducidos universalmente en los 
mercados de trabajo y en los perfiles ocupacionales, como consecuencia del ace­
lerado cambio tecnológico tanto en los sistemas de producción como en las es­
tructuras organizacionales de la misma. Tales cambios hacían en gran medida 
irrelevantes los enfoques metodológicos y pedagógicos originales del SENA, de­
sarrollados sobre paradigmas de organización industrial de tipo fabril y de perfiles 
ocupacionales especializados. 
Para ser justos, el discurso oficial del SENA había anticipado muchos de estos 
cambios, y se habían realizado interesantes esfuerzos al interior de la institución 
por desarrollar enfoques metodológicos y pedagógicos adecuados a las nuevas 
tendencias del trabajo y la producción. Pero la concreción del discurso en hechos 
concretos y generalizados tropezaba con fuertes resistencias, derivadas del hecho 
de que los retos del cambio no se reducen al ámbito técnico y metodológico 
interno, sino que pasan por un profundo ajuste en la misma estructura institucional, 
afectada por fuertes manifestaciones de burocratismo e ineficiencia, y en sus 
relaciones con los usuarios, especialmente con los sectores empresariales que, 
por otra parte, habían perdido paulatinamente su articulación operativa con el 
SENA y mucha de su simpatía por la entidad. 
Una oportunidad sólo parcialmente aprovechada 
Con estos antecedentes se planteó, a principios de los años noventa, la reforma 
del SENA, propuesta por el gobierno de la época como parte de su política de 
modernización y apertura económicas, dentro de la cual se reconocía la necesi­
dad de modernizar los instrumentos de formación de recursos humanos. 
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Desafortunadamente, el contexto político en el cual se planteó la reforma facilitó 
que su discusión inicialmente cayera en la ideologización simplista del tema de la 
privatización, lo que no permitió distinguir entre posiciones legítimamente diver­
gentes sobre el carácter público o privado de los recursos de la contribución 
para fiscal, o sobre el papel del Estado como responsable de la función de capaci­
tación laboral, de una parte, y de la otra la presencia de profundos intereses 
corporativos que veían amenazados los privilegios de que gozan en la actual orga­
nización de la entidad. 
Ello impidió finalmente que se hubiese avanzado de manera más decisiva en la crea­
ción de nuevos a1i-eglos institucionales más claramente orientados por la demanda, 
más flexibles y más abiertos a la participación de otros actores que tienen mucho 
que ver en las modernas concepciones de la formación para el trabajo: los sectores 
productivos (empresarios y trabajadores) en primer luga1; el sistema educativo for­
mal, y los oferentes privados de capacitación laboral (empresas y ONGs). 
Sin embargo, el hecho es que después de un largo y difícil proceso se logró 
culminar un importante esfuerzo de concertación entre gobierno, sectores labo­
rales y sectores empresariales, cuyo resultado se concretó en la Ley 11 9 de 
1 994, de reforma del SENA. Esta Ley, que está asociada con otra Ley coetánea: 
la Ley de Ciencia y Tecnología, que posibilita la contratación de servicios tecnoló­
gicos requeridos por entidades estatales (incluyendo al SENA) con ejecutores 
privados, ha abierto interesantes posibilidades para superar algunos de los pro­
blemas del modelo SENA tradicional. 
Pero hoy, cinco años después de la reforma, aumentan las manifestaciones de 
descontento sobre el desempeño del SENA, desde diversos ámbitos empresaria­
les, laborales, gubernamentales y de la sociedad civil. No sólo se señala la conti­
nuación de problemas de burocratismo y rigidez organizativos, así como de 
obsolescencia e irrelevancia en su oferta de sus servicios, sino que se constata 
una intensa penetración de fenómenos de clientelismo político en su gestión, con 
su inevitable y perverso complemento: la corrupción administrativa. Evidente­
mente, el problema no era sólo el de una reforma legal ni organizacional. Hay 
varios factores que conspiran contra la rapidez y efectividad requeridas en el 
cambio del SENA. Algunos son internos y otros son externos. 
Dentro de los factores internos pueden mencionarse las tendencias a la politización 
de la entidad, que introducen tensiones e inestabilidad en los procesos de desa­
rrollo institucional, le hacen perder nivel técnico a la entidad y le quitan legitimi­
dad a sus propuestas; los intereses corporativos internos que resisten el cambio y 
que se expresan en la interposición de innumerables obstáculos a las propuestas 
de desconcentración de la formación en empresas y en oferentes alternativos 
(públicos y privados), con el discutible argumento de que así se perdería la cali­
dad y la "unidad técnica" de la Formación Profesiona,; y la correspondiente falta 
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de agresividad para desarrollar en los potenciales oferentes alternativos la tecno­
logía de formación que sería necesaria para superar esos obstáculos. 
Dentro de las limitaciones externas, la primera, que es fundamental y que explica 
varias de las que siguen, es la situación de profunda crisis institucional que vive el 
país, determinada en gran medida por el inevitable desconcierto que producen 
las profundas y aún en gran medida impredecibles reacomodaciones sociales, 
económicas, políticas y culturales que genera el cambio en el modelo de desarro­
llo, las que se superponen a los problemas crónicos de la concentración de la 
riqueza y del poder político, de la violencia y de la· corrupción, y agudizada a 
extremos delirantes por los efectos internos y las reacciones externas causadas 
por el fenómeno del narcotráfico. 
Colombia se encuentra en una situación anémica. Fragmentado su tejido social, 
no se ha consolidado una constelación de fuerzas con la masa crítica suficiente 
para definir y liderar un nuevo proyecto nacional de desarrollo, desde el cual se 
generen consensos mínimos y sostenidos para el manejo de temas que exigen una 
perspectiva de tan largo plazo como es la educación y en general la política de 
desarrollo de recursos humanos. 
En este contexto, el sector empresarial, a pesar de que en algunos de sus compo­
nentes más desarrollados se proclama la importancia de la formación de sus 
recursos humanos como elemento fundamental en las nuevas estrategias de cali­
dad y competitividad, aparece distraído por los muchos otros frentes que deben 
atender en la situación de crisis nacional, y presenta pocas propuestas e iniciati­
vas concretas, tendiendo más bien a la crítica y el reclamo por los problemas 
actuales de la institución. En el caso de los sectores empresariales menos desarro­
llados, a las anteriores carencias se une la limitación de recursos técnicos para 
abordar esos retos. 
Los sectores laborales organizados se limitan a una actitud de vigilancia sobre un 
SENA que también consideran su patrimonio, pero concentrada en prevenir el 
fantasma de la privatización. Por otra pa11e·, carecen más agudamente aún que los 
empresarios de propuestas al�ernativas. 
El sector gubernamental es un actor inconsistente, que -a pesar de contar un 
discurso formal muy claro y coherente sobre el desarrollo del sistema de Forma­
ción Profesional como perspectiva de mediano y largo plazo- recurrentemente 
cae en la tentación de ver al SENA como fuente de recursos para financiar défi­
cits fiscales generales. Estas propuestas generan entonces unos efectos muy per­
versos: todo el SENA-incluyendo a los sectores empresariales y sindicales en su 
dir.ección- se moviliza para defender los recursos de la entidad, en debates y 
cabildeos cuya energía estaría mejor empleada en promover el cambio y ganar la 
legitimidad institucional que sería en última instancia su mejor defensa. 
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Esencialmente, el reto que confronta el SENA es el de cambiar desde una institu­
ción autocontenida, prestadora cuasi monopólica y universal de servicios orien­
tados desde la oferta, apegada a modelos obsoletos de calificación terminal para 
oficios especializados, para pasar a constituirse en institución eje de un Sistema 
Nacional de Formación Profesional en donde coexistan múltiples operadores, 
modalidades y medios de capacitación orientada desde la demanda -por lo tanto 
estrechamente ligada al desarrollo del sector productivo-, y fundamentada en un 
modelo de formación y certificación, permanente y flexible, de competencias 
laborales. 
Esta formulación es fácil de hacer en la teoría. De hecho, diferentes manifestacio­
nes de política y programación del SENA lo expresan, de una manera u otra. Pero 
en la ·práctica no mucho ha cambiado. ¿por qué? Para entender esta distancia 
entre teoría y práctica, conviene, quizás, tratar de darle un contenido al concepto 
de Sistema Nacional de Formación Profesional. 
3. ,QUÉ ES UN SISTEMA NACIONAL
DE FORMACION PROFESIONAL?
La institucionalidad de la Formación Profesional y la Capacitación Laboral en toda 
la región latinoamericana está sufriendo profundas transformaciones, que son 
respuesta natural a los también profundos cambios que universalmente se experi­
mentan en el mundo del trabajo y la producción. 
Durante el período de predominancia del modelo de sustitución de importacio­
nes, el tema no aparecía como un problema relevante de políticas públicas en la 
región latinoamericana y del caribe, pues se contaba con dos grandes sistemas 
públicos: el de las Instituciones de Formación Profesional, como el SENA, y el de 
las áreas de Educación Técnico-Vocacional [ETV) integradas en los sistemas edu­
cativos formales. Estos dos sistemas coexistían en la mayoría de los países, con 
predominancia de uno u otro según el caso, y resultaban, en lo fundamental, 
suficientes y adecuados para las demandas de calificación de la fuerza laboral de 
economías cuyas'dinámicas de cambio tecnológico no eran muy intensas, prote-, 
gidas como estaban de la presión competitiva del comercio internacional. En este 
mismo contexto, el esfuerzo directo de las empresas en la formación de sus traba­
jadores era una actividad de carácter más bien secundario, con predominancia de 
las prácticas informales y sin involucrar, en general, inversiones significativas, de 
lo que se derivaba que las ofertas privadas de educación técnica y capacitación 
laboral fueran relativamente marginales. 
Pero la internacionalización del comercio, la aceleración del cambio tecnológico y 
organizacional, la flexibilización de los mercados laborales, la emergencia de la 
formación permanente como paradigma en las trayectorias laborales de los traba-
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jadores y en los procesos de desarrollo productivo, han colocado a la formación 
de recursos humanos en uno de los primeros lugares de la agenda de políticas de 
desarrollo, lo que a su vez ha puesto en cuestión la capacidad, la peI1inencia y la 
relevancia de las ofertas públicas tradicionales de formación para el trabajo, a las 
que se sei'iala su rigidez, su burocratismo y la falta de pe11inencia de su oferta a 
las necesidades de los sectores productivos. 
Otro aspecto, muy importante, de las profundas transformaciones que las socie­
dades latinoamericanas están experimentando en sus estructuras políticas, eco­
nómicas y sociales es la revalorización de lo local como espacio básico para la 
participación social en las relaciones con el Estado central y las instituciones 
nacionales, especialmente en lo que se refiere a la administración de servicios 
sociales. Este fenómeno surge del reconocimiento de que -como sucede con 
muchos otros aspectos de la vida social- los problemas y conflictos relacionados 
con la pobreza son experimentados en primera instancia en los contextos locales 
y de la misma manera gran paI1e de las acciones dirigidas a su superación, así 
como de los recursos aplicables al mismo fin, tienen allí su escenario principal. 
Esto explica la tendencia que se ha generalizado en la región, dirigida a promover 
la descentralización de las políticas sociales como un componente de la reforma 
del Estado y, en este contexto, al estímulo de nuevas modalidades de relación 
entre la sociedad civil y el Estado. Los modefos de política social predominantes 
anteriormente tendían a ser centralizados, sectorializados y se organizaban en 
programas homogéneos cuyos procedimientos de programación, acción y 
monitoreo eran administrados desde el nivel central. Actualmente se proponen 
modelos descentralizados, que privilegian la participación del sector privado y de 
los beneficiarios, en programas social y geográficamente diferenciados. El eje 
institucional de este nuevo modelo es, actual o potencialmente, el municipio, o 
gobierno local. 
En el anterior contexto, y en el terreno específico de la Formación Profesional, se 
perciben algunos significativos procesos de cambio: en algunos sectores es posi­
ble constatar un nuevo protagonismo de las empresas como inversionistas y/o 
ejecutores directos en la formación de sus trabajadores; han surgido nuevos 
oferentes de formación y capacitación para el trabajo: empresas privadas, los 
renovados aparatos de capacitación en la empresa, las instituciones de capacita­
ción de origen empresarial, los centros de desarrollo tecnológico que integran 
servicios de innovación y transferencia de tecnología por la vía de la capacita­
ción, las ONGs que llevan servicios a poblaciones marginales, etc. Se han 
diversificado los agentes estatales vinculados con la formación para el trabajo: ya 
no son sólo los Ministerios de Educación y las IFPs, sino nuevos agentes como los 
Ministerios de Trabajo, las Secretarías de Bienestar Social, los Fondos de Solidari­
dad o Compensación Social, los Gobiernos Locales, etc., quienes se convie11en 
en fuentes públicas de financiamiento, aprc;)Vechando y/o estimulando en muchos 
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casos el surgimiento de "mercados de capacitación" a los que concurren múlti­
ples proveedores públicos y privados. 
Todo ello ha colocado en el centro de la discusión de políticas públicas de educa­
ción y de empleo, no sólo la necesidad de reformar las instituciones públicas 
tradicionales, sean ellas las IFPs o los sistemas de Educación T écnica, sino el 
dilema más fundamental sobre los papeles que deben desempeñar los sectores 
público y privado en el terreno de la Formación Profesional, tanto desde la pers­
pectiva de la economía pública al diferenciar entre las funciones de bien público 
y bien privado en diferentes manifestaciones de la misma, como desde la preocu­
pación por el logro de un equilibrio entre los imperativos de la competitividad y 
de la equidad. 
Este equilibrio exige, sin la menor duda, que la Formación Profesional sea funda­
mentada en una política de Estado y que el mismo Estado genere una 
lnstitucionalidad suficientemente fuerte para asegurar la orientación, el 
financiamiento, la provisión y la evaluación de la oferta, aunque cuidando que 
ella esté en real sintonía con la demanda del sistema productivo. 
Así las cosas, la observación del mundo de la Formación Profesional en América 
Latina desde una perspectiva de conjunto permite registrar hoy dos percepciones 
contradictorias: de una parte, una sensación generalizada de insatisfacción, ma­
nifestada por la voz inconforme de los empresarios, los reclamos de las organiza­
ciones laborales, la inquietud de los educadores y el recurrente proceso de refor­
mas y contrarreformas que se generan desde las instancias estatales. De otra 
parte, se constata la existencia de una gran riqueza y diversidad de actores, en el 
contexto de una nueva articulación de lo público y lo privado. De lo anterior se 
desprende que el problema más inmediato no parece ser el aumento de inversión 
en formación, sino el de lograr la óptima coordinación entre actores para que la 
gestión final garantice un apropiado uso de los recursos. 
Estas consideraciones son, en esencia, las que conducen a la propuesta de rees­
tructurar los tradiciorrales modelos institucionales, en el marco del nuevo para­
digma: el de los Sistemas Nacionales de FCL: 
Una manifestación concreta del peligro de confundir el paradigma con la 
moda, o con la normativa formal, es la que rodea a la propuesta de generar 
Sistemas Nacionales de Formación Profesional que sustenta, explícita o im­
plícitamente, a la generalidad de los planteamientos actuales de políticas pú­
blicas y de reforma institucional en los países de América Latina y el Caribe. 
No hay dudas sobre la conveniencia y la pertinencia de la propuesta, que es 
responde adecuadamente a los retos contemporáneos de la Formación Profe­
sional y que en su formulación genérica es una idea conceptualmente seduc­
tora. Pero hagamos un repaso a los aspectos fundamentales de su contenido, 
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que son independientes de la forma legal y organizativa que se adopte en 
cada realidad nacional, en función de sus particularidades socioeconómicas, 
políticas y rnlturales. La enumeración siguiente, debe quedar claro, es mera­
m�nte enunciativa y no pretende ser exhaustiva, ni se presenta en algún 
orden en particular. 
■ Un Sistema Nacional de Formación Profesional busca la articulación de los
diversos tipos de agentes que ofrecen programas de formación y capacitación
para el trabajo de índole formal, no formal, pública y privada, institucional y
empresarial, en un sistema integrado de oferta, sustentado en una buena educa­
ción básica general.
■ Debe permitir a las personas transitar desde la formación inicial, y a lo largo de
una capacitación continuada, por diversos itinerarios formativos en función de
sus condiciones y circunstancias individuales sin generar "callejones sin salida".
En ese sentido, debe ser un "Sistema de Opo11unidades" para la formación de los
trabajadores.
■ Debe integrar los procesos formativos con los procesos de innovación y desa­
rrollo tecnológico, y en tal sentido debe ser un "Sistema de Apoyo" a la
competitividad de los sectores productivos.
■ Debe estar orientado por el principio de la formación y ce11ificación de compe­
tencias -especialmente de competencias básicas y transversales- y no de habili­
dades y conocimientos especificas.
■ Debe presentar características de pe11inencia a las necesidades de los sectores
productivos y de flexibilidad para adaptarse a los cambios tecnológicos y
organizativos en la producción.
■ Debe apo11ar información y transparencia al funcionamiento del mercado de
trabajo.
■ Debe incorporar mecanismos de mercado que aponen a su eficiencia y su
efectividad, sin abandonar principios de equidad que aseguren el acceso libre y
universal a todos los trabajadores, especialmente a los más pobres.
■ Debe atender a las necesidades y condiciones de diferentes segmentos de mer­
cados de trabajo caracterizados por su heterogeneidad estructural, seiialadamente
a la diferenciación entre sectores formales e informales.
■ Debe obedecer a unas reglas de juego nuevas, pero claras, acerca de los pape­
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■ En lo posible, debe separar las funciones de financiamiento y ejecución.
■ Debe contar con mecanismos independientes de reconocimiento de oferentes
calificados y de certificación de competencias laborales.
■ Debe incluir mecanismos de estímulo financiero y soporte técnico al surgimien­
to de un mercado de formación y capacitación, diversificado pero con normas
transparentes y efectivas de calidad.
■ Debe asignar los recursos públicos con base en una combinación clara de crite1ios 
de planificación sectorial, de política social y de mecanismos de mercado. 
■ Debe incorporar una combinación pragmática de mecanismos de subsidio a la 
oferta y a la demanda.
Ahora bien, la compleja realidad política y económica de nuestros países, así 
como las inevitables rigideces institucionales hacen previsible que el proceso para 
diseñar; coordinar y hacer efectivo un Sistema Nacional de Fonnación Profesional 
pueda durar años, y que en ese transcurso el modelo deba ir siendo ajustado en 
respuesta a los cambios que se produzcan en su entorno. Si como en Colombia el 
SENA recibe de la Ley la misión de crear tal Sistema, bien. Pero el marco legal por 
si mismo no garantiza que el Sistema se convierta en realidad, como tampoco 
existe ninguna garantía de que el Sistema se configure alrededor de una Institu­
ción existente sólo por que ella sea proclamada como su entidad rectora. 
Es claro, entonces, que el concepto de Sistema de Formación Profesional no está 
necesariamente ligado a cualquier tipo de arreglo institucional. Es un paradigma, 
un 'deber ser', una meta que nunca debe perderse de vista, pero cuya creación 
efectiva está compuesta de la agregación orgánica y congruente, sostenida en el 
tiempo, de muchas decisiones y acciones, de las cuales algunas son "grandes" en 
cuanto corresponden al ámbito de las políticas públicas y de la organización 
institucional, las que sin embargo pueden convertirse en cascarones vacíos si no 
están acompañadas de infinidad de "pequeñas" acciones y decisiones que cons­
tituyen la realidad concreta y la aplicación práctica de los criterios que sustentan 
el paradigma. 
4. CRITERIOS PARA LA CONSTRUCCIÓN DEL SISTEMA
Articulación de lo público y lo privado 
Un tema que nunca puede ser perdido de vista, al considerar un Sistema de 
Formación Profesional , es el del papel de lo público y lo privado dentro del 
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mismo. No es posible caer en la mitificación del mercado como único regu­
lador, puesto que, de una parte sabemos que en nuestra región latinoameri­
cana no existen mercados perfectos ( si es que en alguna parte existen) y de 
la ot,ra por que la Formación Profesional tiene algunas modalidades y funcio­
nes que responden a la característica de bien público, así como otras que 
responden a la de bien privado qpropiable por personas o empresas. Las 
primeras, y el direccionamiento del conjunto, son una responsabilidad irre­
nunciable del Estado. 
Así, son responsabilidades de la función pública las siguientes: 
Financiamiento, especialmente de los componentes de la Formación Profesio-
nal que revisten carácter de bien público. 
Orientación estratégica. 
Ejecución en áreas esenciales no atendidas o atendibles por ofe1ta privada. 
Regulación de calidad, pe1tinencia y equidad. 
En tanto que son responsabilidades de la función privada: 
Cercana pa1ticipación en la gestión (empleadores/trabajadores). 
Ejecución parcial. 
Financiamiento, de los componentes de la Formación Profesional que revisten 
carácter de bien privado. 
Veeduría. 
Diferenciación de los grandes campos de desempefio de la Formación 
Profesional 
La Formación Profesional no es un producto estandarizado susceptible de ser 
aplicado generalizadamente a toda la población en todos los sectores de la economía y de 
los mercados de trabajo. En consernencia, debe ser diferenciada según sus objetivos 
especificas, según el tipo de población y según su campo de acción. En té1minos genera­
les, se pueden identificar tres grandes funciones ( o modalidades) de la Fo1111ación Profe­
sional, que a continuación se presentan. Las denominaciones utilizadas son arbitra1ias y 
buscan sobre todo ilustrar sobre su contenido y función. En diferentes contextos naciona­
les e institucionales pueden adoptar nombres diferentes. 
Formación Profesional Inicial y Sistemática 
Destinada a la formación sistemática y polivalente en áreas ocupacionales com­
pletas, conlleva la obtención de títulos de competencia profesional. Está princi­
palmente dirigida a los nuevos ingresantes a la fuerza de trabajo, pero no excluye 
a los trabajadores adultos como mecanismo de oportunidad para su movilidad 
socio-laboral, dentro del concepto de formación permanente. 
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Formación Profesional Continua 
Destinada a ofrecer oportunidades permanentes de actualización, mejoramiento y 
diversificación de las competencias y calificaciones de los trabajadores ocupados, 
como medio para facilitar su adaptación a los cambios permanentes que se suce­
den en los contenidos y estructuras ocupacionales, así como instrumento para 
contribuir a la competitividad del aparato productivo. 
Formación Profesional de Compensación Social 
Destinada a la capacitación, actualización o reconversión ocupacional de jóvenes 
o adultos desempleados o sub-empleados, con el objetivo de facilitar su inser­
ción, su reinserción o el mejoramiento de sus condiciones de empleo y de contri­
buir a la promoción del autoempleo competitivo y remunerativo. Está principal,
aunque no exclusivamente, dirigida a poblaciones que presentan condiciones es­
peciales de precariedad económica o vulnerabilidad social.
La articulación intra e intersistémica 
Las anteriores modalidades de la Formación Profesional deben guardar relaciones 
de complementariedad y correspondencia para garantizar que los trabajadores 
usuarios de cualquiera de ellas tengan plenas oportunidades de convalidación, 
certificación y movilidad a lo largo y ancho del sistema. 
Además, la Formación Profesional contemporánea no es una función autónoma, 
sino que debe estar íntimamente articulada con el sistema de educación formal, 
especialmente con la educación básica y la educación técnica y tecnológica, y con 
el sistema de apoyo a la innovación y el desarrollo tecnológico. 
El objetivo estratégico de la articulación con la educación básica general es mejo­
rar la empleabilidad de los trabajadores y formar trabajadores que a la vez actúen 
como ciudadanos plenos; el de la articulación con la educación técnica y tecno­
lógica es crear recursos humanos con _capacidad de participar en procesos de 
innovación y desarrollo tecnológico a la vez que generar oportunidades de pro­
moción socio-ocupacional; y el de la articulación con el sistema e innovación y 
desarrollo tecnológico es el de contribuir a la competitividad de los sectores 
productivos. 
5. PRESIONES SOBRE LA INSTITUCIONALIDAD
DE LA FORMACIÓN PROFESIONAL
Esta resignificación de la Formación Profesional tiene consecuencias directas e 
inmediatas sobre muy diversos aspectos, y es apenas natural que uno de los 
puntos de mayor discusión sea sobre el papel y funciones de las Instituciones 
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especializadas. Las opciones consideradas van desde su desaparición como insti­
tuciones de carácter público, pasando por modelos mixtos en que cumplen fun­
ciones de creación de políticas y/o ejecución de la formación misma, hasta crea­
ción de nueva institucionalidad. Al mismo tiempo, se verifica cada vez más una 
tendencia hacia una visión de conjunto, sistémica, que intenta coordinar todas las 
posibles fuentes de formación: IFPs tradicionales, ONGs, organizaciones comu­
nitarias, capacitación en la empresa, oferentes privados de capacitación, centros 
de investigación y desarrollo tecnológico, educación media técnica, educación 
superior, etcétera. 
Todo ello ha colocado en la discusión de políticas públicas de educación y de 
empleo la necesidad de reformar los sistemas de formación para el trabajo. Ahora 
bien, esta discusión no se reduce al tema de la reforma "interna" de los sistemas 
tradicionales, sean ellos las IFPs o los sistemas de ETV, sino que coloca sobre la 
mesa tres grandes temas de políticas públicas estrechamente relacionados: aj la 
conveniencia de concentrar los esfuerzos en la formación básica general de la 
población y de dejar la capacitación ocupacional específica al campo de la forma­
ción sobre el puesto de trabajo en la empresa; b) el imperativo de orientar las 
ofe11as de Formación Profesional desde la demanda y no desde la ofe11a; y e) la 
necesidad de reconocer y estimular mercados abie11os de competencias laborales 
en donde concurran libremente los aparatos públicos y los oferentes privados de 
formación. 
En el sustrato de este debate aparece el dilema acerca de los papeles que deben 
desempefiar los sectores público y privado en el terreno de la formación para el 
trabajo, tanto desde la perspectiva de la economía pública al diferenciar entre las 
funciones de bien público y bien privado en diferentes manifestaciones de la 
misma, como desde la preocupación por la equidad social en el interés de garan­
tizar el acceso de toda la población a iguales opo11unidades de formación. 
Se pueden tipificartres grandes acercamientos en el actual debate latinoamerica­
no sobre el tema: 
■ El que acepta la subsistencia del sistema de financiación pública para la Forma­
ción Profesional con recursos obtenidos mediante impuestos o contribuciones
parafiscales de destinación específica.
■ El que plantea la desaparición de los grandes sistemas públicos de formación
financiados mediante contribuciones para fiscales y su reemplazo por sistemas de
incentivos tributarios para estimular a las empresas a asumir mayor proactividad
en capacitación de sus trabajadores.
■ El que, de manera más pragmática, reconoce que: (i) lo público no se debe
entender solamente como lo estatal ni lo privado debe asimilarse exclusivamente
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al ánimo de lucro individual; (ii) que el papel del Estado no necesariamente debe 
ser el de ejecutor universal, pero si el de financiador, especialmente de aquellas 
funciones de la formación que por su carácter de bien público no pueden ser 
asumidas por el sector privado; [iii} que -en cualquier caso - la regulación de 
unas oferta descentralizada y diversificada requiere de sólidas y legítimas estruc­
turas institucionales, que no son necesariamente las existentes actualmente, que 
han demostrado su ineficiencia y su ineficacia. 
6. LOS ACTORES DE LA FORMACIÓN PROFESIONAL
¿cómo explicar tantas expectativas, tanto interés, tantos actores y unos resulta­
dos prácticos que, en términos generales, dejan insatisfechos a la mayoría de los 
agentes involucrados? ¿Dónde está el punto de quiebre que hace que la suma de 
voluntades no sea suficiente o no prodmca los resultados esperados? ¿Qué 
impide que los actores de la Formación Profesional sean capaces de articularse en 
procesos de cooperación efectiva, que por otra parte generen los niveles de 
sensación de logro necesarios para fundamentar su sostenibilidad en el largo 
plazo? Sin duda es posible abordar estas preguntas desde diversos puntos de 
vista: el de los mercados de trabajo, el de los niveles de desarrollo de los sistemas 
productivos, etc. Pero ellos, en cualquier caso, deberían ser complementados por 
un análisis de los actores . 
Ahora bien, ¿cuáles son los actores sociales que tienen en sus manos la capaci­
dad de construir, o de constituirse en los nuevos Sistemas Nacionales de Forma­
ción Profesional? Generalmente la indagación por los actores en este terreno se 
ha circunscrito a tres grandes estamentos sociales: Gobiernos, Empresarios y 
Trabajadores. Ellos son los grandes "actores", sin duda. Pero este acercamiento 
presenta dos problemas: de una parte, ya ellos no son los únicos actores; hay 
otros en la escena sin cuya consideración sería imposible hoy entender los proce­
sos de formación, inserción y desarrollo de los trabajadores en los mercados de 
trabajo. De la otra, son categorías demasiado amplias para permitir el entendi­
miento del problema planteado, puesto que ocultan la gran variedad y heteroge­
neidad de agentes concretos que los conforman, aquellos que son los que tienen 
en la práctica la capacidad de responder o no al paradigma sistémico, de ser 
sujetos pasivos o age_ntes proactivos [o, incluso, "reactivos") en la realización 
efectiva de los principios abstractos. 
En el cuadro a continuación se presenta un intento de clasificación y desglose de 
los actores relevantes para el análisis de la Formación Profesional en Colombia 
hoy. Se presenta con carácter eminentemente ilustrativo, pues es evidente que se 
trata de una enumeración no exhaustiva y que la clasificación es aproximativa, 
pues hay actores que podrían pertenecer a varias categorías. 
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ALGUNOS ACTORES RELEVANTES PARA EL ANÁLISIS 
DE LA FORMACIÓN PROFESIONAL EN COLOMBIA 




· Ministerio de Trabajo
· Ministerio de Educación
· Ministerios Sectoriales (Desarrollo, Agricultura,
Comercio Exterior)
· Ministerio de Hacienda,
· Departamento Nacional de Planeación




· Grandes empresas y conglomerados
· Pequeiias y Medianas Empresas
· Líderes empresariales.
· Centros de innovación y desarrollo tecnológico
pertenecientes a empresas o grupos de empresas
Etcétera
· Federaciones sindicales.
· Sindicatos de empresa e industria
· Organizaciones de trabajadores informales.
· Líderes sindicales.
· Sindicato del SENA.
Etcétera
FORMADORES E INTERMEDIARIOS 
·SENA
· Sistema de educación media técnica.
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OT ROS ACTORES 
RELEVANTES 
· Empresas de capacitación no formal.
· Instituciones y empresas de intermediación de
empleo
· Instituciones de capacitación, de origen
empresarial.
· ONGs y otras entidades de servicio solidario.
Etcétera
· Centros de Investigación y Desarrollo
Tecnológico
· Centros de Desarrollo Empresarial
· Centros Académicos y de Investigación
· Medios de comunicación
· Organizaciones cívicas y comunitarias
· L a  cooperación internacional
· Establecimiento Político
Etcétera
Como se ve, son muchos y variados los actores pertinentes. No se ha realizado 
una investigación sistemática sobre sus actitudes, expectativas y compo1tamien­
tos, pero en la sección que sigue se presentan algunas reflexiones sobre el papel 
que varios de estos actores juegan en seis grandes temas que en opinión del autor 
son centrales para la comprensión del futuro de la Formación P rofesional en 
Colombia. 
6. SIETE GRANDES TEMAS Y SUS ACTORES
EN LA PROSPECTIVA DE LA FORMACIÓN
PROFESIONAL EN COLOMBIA
El creciente papel de los Ministerios de Trabajo' 
Como un fenómeno que se inscribe dentro de un proceso más general de 
reestructura y replanteamiento del rol del Estado en la vida social y económi­
ca, pero también de la mencionada revalorización de la formación en el cam­
po de las relaciones laborales, resulta un hecho cada vez más generalizado el 
protagonismo asumido por los Ministerios de Trabajo en el escenario de la 
' El contenido de esta sección también es tomado de: CINTERFOR/OIT, Op. Cit. 
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Formación Profesional de América Latina y el Caribe, fundamentalmente en 
lo que se refiere a la definición de los lineamientos de políticas. 
Del viejo rol de mediación en la relación capital-trabajo, centrado en los aspectos 
de remuneraciones, estabilidad y condiciones de trabajo, estos Ministerios am­
plían su competencia abordando, en este sentido, la dimensión de la formación 
desde la perspectiva de políticas activas de empleo. Esto se expresa tanto en 
materia de la normativa, como en la propia estructura institucional, con la crea­
ción y desarrollo de secretarías, direcciones o servicios que atienden 
específicamente a la Formación Profesional y su relación con los demás aspectos 
laborales. 
El origen de esa cada vez mayor incumbencia encuentra su génesis, precisamente, 
rnando las ca11eras laborales entienden que la Formación Profesional constituye 
un elemento protagónico en la formulación y puesta en marcha de políticas acti­
vas de empleo. 
La decisión de intervenir en el mercado de trabajo a través de políticas de em­
pleo, responde a diversas razones: atender problemas de la transición en el pro­
ceso de apertura económica; responder a situaciones de riesgo social mediante 
instrumentos de redistribución; corregir fallas de mercado, tanto en el terreno de 
la vinculación entre oferta y demanda laboral como en materia de capacitación. 
Los Ministerios de Trabajo de la región, en resumen, están actuando decisiva­
mente en el campo de la Formación Profesional y contribuyendo a su integración 
en función de estrategias superiores y nacionales, relacionadas con la transfor­
mación productiva, los desafíos de incrementar la productividad y competitividad 
de las empresas y las economías, de modo de asegurar un crecimiento económico 
ambiental y socialmente sustentable. 
Financiamiento público y ejecución privada de la FTC, en el contexto de un 
"mercado de competencias laborales". 
Desde principios de esta década se ha extendido rápidamente por diversos países 
de América Latina un tipo de programas de capacitación laboral dirigida a pobla­
ciones que se encuentran en situación de desempleo estructural y alto riesgo 
social, cuyo modelo se experimentó y sistematizó inicialmente en Chile durante la 
segunda mitad de la década de los ochenta bajo la denominación de "modelo 
Chile Joven (CH])", o -más genéricamente ahora-• como "modelo joven" .Algunos 
de los rasgos más pertinentes del modelo para los fines del presente documento 
son los siguientes: 
Articulación de esfuerzos del Estado, la sociedad civil y el sector empresarial. El 
Estado asume la responsabilidad de diseño, supervisión, control técnico y finan-
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ciación de los programas. La ejecución se realiza preferencialmente por medio de 
instituciones privadas, aunque en algunos casos también pueden participar insti­
tuciones públicas, y las empresas aportan espacios de práctica laboral, cuya ges­
tión por pa1te de las entidades capacitadoras funciona a la vez como mecanismo 
de aseguramiento de la pertinencia de la formación, de apoyo a la inserción 
laboral de los egresados, y como parte integral del proceso formativo 
Ejecución desconcentrada y regulada por mecanismos de mercado. Mediante la 
invitación a registro y concurso para muchos potenciales oferentes, se persigue la 
máxima flexibilidad y desconcentración en la oferta de servicios de capacitación. 
Mediante el mecanismo de licitación se espera obtener óptimas relaciones costo 
beneficio, por cuanto se califican las propuestas con base ;i criterios técnicos y 
financieros dentro de un marco de parámetros que debe ser cuidadosamente 
elaborado y permanentemente ajustado por los administradores de los progra­
mas, con base en la experiencia. 
Ubicación institucional flexible. Los Programas son administrados desde una 
Unidad Coordinadora Central (UCC), establecida generalmente como grupo 
interdisciplinario ad hoc, ubicada en un Fondo de Inversión Social, un Mi­
nisterio u otra unidad administrativa. En Chile, como se ha mencio!1ado, el 
Programa surgió en el Fondo de Inversión Social (FOSIS) y allí aún opera una 
de sus variantes actuales, la dirigida a poblaciones en situación de agudo 
riesgo social o con limitaciones especiales. Posteriormente se institucionalizó 
dentro del Servicio Nacional de Capacitación y Empleo (SENCE), ubicado en 
el Ministerio de Trabajo. En Argentina, inusitadamente, el programa inició 
sus actividades ubicado en el Ministerio de Economía y Hacienda Pública y 
posteriormente pasó a la Secretaría de Empleo y Formación Profesional del 
Ministerio de Trabajo. En Uruguay fue inicialmente administrado por el 
Viceministerio de la Juventud y posteriormente se institucionalizó dentro del 
Fondo de Reconversión Laboral administrado por el Ministerio de Trabajo. 
En Colombia está bajo la administración directa del SENA (la IFP nacional), 
por delegación de la Red de Solidaridad Social de la Presidencia de la Repú­
blica, la que además financia la Unidad Coordina-dora Central, con lo cual 
tiene por lo menos parcialmente el control del programa. 
Como se ve, una característica distintiva de este arreglo es que, por lo menos inicial­
mente, evita - o limita cuidadosamente- la participación de las instituciones tradicio­
nales de la capacitación laboral: los ministerios de educación y/o las IFPs, en la 
administración y ejecución del programa, mientras que cuando avanza en su 
institucionalización tiende a hacerlo bajo la égida de los Ministerios de Trabajo, en 
una tendencia convergente con el fenómeno anotado en la sección anterior. 
No es sorprendente que en el contexto de los actuales debates sobre la fonnación 
profesional en América Latina, el modelo "Joven" haya provocado una viva con-
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troversia, puesto que -como se ha dicho- éste presenta interesantes innovacio­
nes no sólo en su organización operativa sino también en su fundamentación de 
políticas públicas, y encarna una radical propuesta de cambio en la base institucional 
de los sistemas de oferta hasta ahora vigentes, en cuanto tiene como supuesto, a 
la vez que actúa como promotor de un mercado de competencias laborales en el 
que concurren oferentes privados y públicos, rompiendo el cuasi monopolio tra­
dicional de las IFPs y la ETV. 
El modelo Chile Joven ... " para su adecuado desarrollo, requiere de un contexto 
socioeconómico e institucional consistente con los principios que lo fundamentan 
y que aporte legitimidad a la convocatoria de los múltiples actores involucrados; 
debe estar integrado en una política coherente de desarrollo de recursos huma­
nos y de lucha contra la pobreza; y debe contar con una administración compe­
tente, capaz de dar coherencia, continuidad e integralidad a su estrategia de 
intervención y de realizar sistemáticamente las tareas de seguimiento y ajuste 
permanentes que son necesarias para evitar su caída en la rutina y la rigidez. 
Por ello, es esencial tener en cuenta que la plena aplicación del modelo supone un 
cambio fundamental en el marco institucional de la educación técnica y la capa­
citación laboral, expresado en la concurrencia de una pluralidad de ejecutores 
calificados y que este requisito no se logra por generación espontánea sino que 
debe ser estimulado y apoyado a través de intensos y sistemáticos esfuerzos de 
promoción/difusión y de fo1talecimiento· institucional, los que deberían ser orien­
tados con especial atención a las ONGs y las organizaciones sociales y educativas 
cercanas a la población objetivo y comprometidas con procesos integrales y con­
tinuados de desarrollo ... 
La preocupación por los aspectos institucionales del modelo, expresada por 
Ramírez, llama la atención sobre el carácter estructural del problema del 
desempleo juvenil en contextos de pobreza, caracterizado por la existencia 
de brechas fundamentales entre las competencias requeridas por los merca­
dos de trabajo y las disponibles por este tipo de población, lo que a su vez 
exige -para su superación- una intervención integral, intensiva y sostenida 
en el tiempo, que sólo puede ser asegurada por sistemas educativos y de 
formación profesional estables, integrados y sólidamente anclados en sus 
relaciones con la sociedad civil y los sectores empresariales, especialmente 
en el nivel local. 
Castro y Verdisco2 , del Banco Interamericano de Desarrollo, presentan un análi­
sis comparativo de tres programas de capacitación de jóvenes socialmente des-
2 Castro, C. y Verdisco, A., Training unemployed youth in Latin America: Same old sad
story?. Documento presentado en la Mesa Redonda sobre "The integration of youth into 
working life", organizada por el IIPE y realizada dentro del II Congreso Internacional sobre 
Educación Técnica y Vocacional, Seul, Corea, 26-30 de Abril de 1999. 
MEMORIAS 
57 
FORMACION PROFESIONAL: FUNDAMENTO PARA LA PRODUCTIVlDAD Y COMPETITIVIDAD EN EL NUEVO MILENIO 
aventajados en América Latina: Chile Joven, el Proyecto Joven (Argentina), que 
aplica el mismo modelo institucional del primero, y algunos programas específi­
cos dirigidos a esta población, que han sido adelantados por el PLANFOR, o Plan 
Nacional de Educación Profesional de Brasil. 
El trabajo destaca que los tres programas tienen el mismo objetivo y la misma 
focalización poblacional, pero que presentan radicales diferencias en su es­
trategia institucional: los dos primeros son ejecutados por oferentes privados 
seleccionados mediante mecanismos de mercado, mientras que PLANFOR es 
ejecutado por el SENA!, la Institución Nacional de Formación Profesional del 
sector industrial, y la más prestigiosa IFP latinoamericana, en este caso ac­
tuando como contratista del Ministerio e Trabajo del Brasil, que a su vez lo 
financia con recursos federales (el Fundo de Amparo ao Trabalhador, FAT). 
A partir de la constatación, con base en datos relativamente confiables tomados de 
las evaluaciones realizadas sobre los tres programas, que muestran resultados equi­
valentes en términos de la empleabilidad alcanzada por sus egresados, el documento 
de Castro y Verdisco compara los proyectos en términos de la calidad de la forma­
ción ofrecida y de los mecanismos de focalización utilizados, concluyendo, en sínte­
sis, que los dos proyectos "joven" son fuertes en su focalización, pero débiles en su 
calidad, mientras que los cursos patrocinados por PLANFOR tienden a ser de buena 
calidad pero débiles en su focalización. 
Las fortalezas de focalización del modelo "joven" son atribuidas por los autores a 
los mecanismos de mercado y de incentivos que fundamentan su estructura 
institucional, y que les exigen un enfoque "demand driven" mientras que las 
debilidades de PLANFOR en este mismo frente se explican por la subsistencia de 
fuertes rezagos del enfoque "supp!y driven" que afectan al SENAI como al con­
junto de instituciones del modelo IFP latinoamericano. 
Por otra parte, las fortalezas en calidad de los cursos ofrecidos por PLANFOR se 
atribuyen al importante bagaje de recursos técnicos y pedagógicos del SENA!, 
incluyendo una fuerte conciencia de los valores fundamentales de la formación, 
mientras que las debilidades de los oferentes privados. del modelo "joven" son 
explicadas por los mismos mecanismos de mercado, que fuerzan una actitud más 
inmediatista y oportunista3 en la selección de cursos, contenidos y en la moviliza­
ción de recursos formativos por parte de oferentes que deben controlar cuidado­
samente sus costos fijos, para asegurar la flexibilidad de respuesta y la rentabili­
dad privada de su inversión. 
3 El término "oportunist1" no aparece en el documento reseñado. Obedece a una interpreta­
ción del autor del presente Informe, y se utiliza sin pretensiones valorativas. 
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Finalmente, los autores concluyen que ambos modelos tienen mucho que apren­
der mutuamente, con lo que implícitamente se está afirmando que sus respectivos 
esquemas políticos y organizacionales deberían ser insumos en la construcción de 
una nueva institucionalidad de formación profesional en América Latina. 
Articulación entre Formación Profesional e Innovación y Desarrollo 
Tecnológico (IDT) 
Como se ha se1 alado reiteradamente a lo largo de este documento, la formación 
de recursos humanos y el fomento de procesos de innovación y desarrollo tecno­
lógico son dos funciones básicas en la creación de la competitividad de los apara­
tos produaivos. Sus articulaciones mutuas son conceptualmente evidentes y am­
bas están presentes con alto nivel de prioridad en las políticas de desarrollo en la 
región latinoamericana. El acercamiento entre Formación Profesional e IDT se 
viene registrando en América Latina desde ambas partes de la ecuación. 
De una parte, desde las políticas industriales de innovación y desarrollo tec­
nológico, una de cuyas estrategias es la promoción de Centros de Desarrollo 
Tecnológico (CDTsl, entendidos como organizaciones capaces de identificar 
necesidades concretas en este terreno en sectores productivos específicos, 
de adelantar los procesos de investigación, adaptación y/o innovación perti­
nentes, y de trasferirlos con la eficacia y eficiencia requeridas para facilitar 
su incorporación efectiva en la actividad económica. 
Entre otras, dos grandes cuestiones que suele enfrentar esta estrategia son: 
(i) la de la comunicación entre sectores productivos y CDTs, para asegurar la
pertinencia y la adecuación de la oferta, y (ii)la de la sostenibilidad financie­
ra de las organizaciones, que deben realizar intensas inversiones en la forma­
ción de sus recursos humanos; en el equipamiento científico y tecnológico;
en la creación de la base de información y conocimiento sobre la cual se
construyen las respuestas a problemas tecnológicos concretos; y en el co­
rrespondiente financiamiento de costos fijos durante períodos prolongados,
mientras que la clientela suele ser-por lo menos en las fases iniciales- rela­
tivamente reducida y su disponibilidad de pagar por los servicios se reduce a
los costos directos de la solución especifica demandada. La creación de estas
organizaciones, casi por definición, requiere de la participación de varios
agentes institucionales, particularmente los mismos sectores productivos
involucrados y los centros académicos y de investigación, además de otras
organizaciones públicas y privadas que aporten recursos y soporte institucional.
Por su parte, desde las instituciones de Formación Profesional, dadas las ven­
tajas que les otorgan su infraestructura tecnológica y por su mayor disponi­
bilidad de recursos financieros, la ampliación de su espectro de actividad 
desde las tradicionales funciones de capacitación hacia la prestación de ser-
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vicios tecnológicos a las empresas, surge como una oportunidad dé profun­
dizar la relación entre el sector formativo y empresarial y de enriquecer los 
mecanismos de captación de cambios tecnológicos para alimentar los conte­
nidos de la formación. 
De hecho, para las IFPs, que constituyeron la columna vertebral de la capa­
citación técnica durante varias décadas en gran parte de los países de la 
región, y que desde hace varios años se encuentran bajo un intenso escruti­
nio con respecto a su eficiencia, su eficacia e incluso su relevancia, el ingreso 
al terreno del Desarrollo Tecnológico -articulado con la Formación Profesio­
nal- aparece como una de las alternativas más inter�santes en su búsqueda 
por encontrar un papel equivalente al que desempeñaron en las décadas de 
los cuarenta a los sesenta, cuando fueron protagonistas de primer nivel en el 
panorama institucional latinoamericano de servicios al desarrollo. El SENA! 
en Brasil, y el SENA en Colombia, entre otros, han experimentado con dis­
tintos grados de éxito esta estrategia, siendo aparentemente mucho más avan­
zado su desarrollo concreto en el caso brasilero, probablemente debido a la 
mayor flexibilidad operativa y autonomía administrativa que le confiere su 
carácter de organización privada. 
La capacitación en y por la empresa: resurgimiento que revela 
heterogeneidades en los actores 
Ya se ha comentado cómo la presión competitiva recibida por los sectores 
productivos de las economías latinoamericanas como producto del cambio 
en el modelo.de desarrollo ha colocado en primera fila de las prioridades la 
de formación de sus recursos humanos. Pero, así como esta presión ha des­
nudado debilidades y carencias en los aparatos tradicionales de oferta de 
Formación Profesional, el hecho de que ahora la formación se plantea como 
un proceso permanente ante la velocidad del cambio tecnológico y organizativo 
ha hecho revalorizar el papel de las empresas como ámbitos formativos que 
deben ser cada vez más estructurados (a diferencia del aprendizaje informal 
que fue siempre una de las modalidades de formación en la empresa) y -en 
consecuencia- la necesidad de que ellas se asuman como proveedores de 
capacitación, dejando de descargar esta responsabilidad en los sistemas edu­
cativos y de Formación Profesional especializados. 
En respuesta a esta presión, se percibe un surgimiento de la conciencia sobre la 
importancia de la capacitación en los sectores empresariales, como lo demues­
tran las múltiples declaraciones de sus representantes asociativos e infinidad de 
casos concretos en los que empresas individuales o agrupaciones de empresas 
deciden organizar y desarrollar procesos estructurados de formación continuada 
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Sin embargo, la realidad de la capacitación empresarial en Colombia, aunque 
presenta estrategias diversas y complejas muestra, cierta tendencia hacia un cir­
culo vicioso: las empresas más desarrolladas y los trabajadores más capacitados 
son los que reciben más apoyo y más capacitación, es decir, que los sectores que 
más capacitación necesitarían (los menos capacitados o los que cuentan con 
menos recursos) son los que menos la reciben. 
Esta constatación revela un problema muy importante al enfocar la cuestión de la 
capacitación empresarial en la región, y es el de la heterogeneidad de sus econo­
mías, que se refleja en la correspondiente heterogeneidad de tipos de empresas y 
por lo tanto de actores, posiciones y prácticas en el terreno de la Formación 
Profesional. 
La Universidad de Los Andes realizó una investigación contratada por el Progra­
ma de Formación para el Trabajo4 , en que se estudiaron varios casos de lo que se 
denominó 't\lianzas empresariales de formación para el trabajo"s, realizadas por 
grupos de empresas asociadas formal o informalmente con objetivos de 
competitividad y/o desarrollo social en ámbitos sectorial, territorial, gremial, 
etc.,tratando de identificar algunos de los factores que determinaron esas inicia­
tivas y de sus condiciones de éxito o fracaso. Sugestivamente, se constató que 
este tipo de alianzas con liderazgo empresarial es capaz de movilizar a gobiernos 
locales, organizaciones de la sociedad civil, instituciones privadas y públicas de 
formación, incluyendo - sorprendentemente para muchos- al mismo SENA, enti­
dad que aparece jugando un papel en todos los casos, y en ocasiones prestando 
servicios innovativos, aunque en otras se seíiala su rigidez de respuesta. 
El sector laboral ante la nueva Formación Profesional 
Si bien para los trabajadores el tema de la Formación Profesional ha sido universal 
y tradicionalmente un asunto de interés, y para sus organizaciones sindicales una 
de las reivindicaciones clásicas, y que en América Latina ellas jugaron un papel 
impo1tante en los procesos de creación de las IFPs, parece necesario reconocer 
que en general, al igual que sucedió con los actores empresariales, su pa1ticipa­
ción y su capacidad propositiva en este terreno sufrió una sensible declinación 
durante las décadas inmediatamente previas al cambio en el modelo de sustitu­
ción de impo1taciones. 
Esta declinación puede atribuirse a varia� causas, de las que se mencionan dos a 
continuación sólo con ánimo especulativo, pues tal análisis no es el objeto del 
4 lnici,1tiva de las Fundaciones FES, CORONA, RESTREPO BARCO y el CONSEJO GRE­
MIAL NACIONAL 
5 U. De Los Andes. Facultad de Administración, Alianzas Empresariales de Formación
para el Trabajo. Informe de Estudios de Caso. Bogotá. Septiembre de 1998. 
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presente trabajo: de una parte, al "adormecimiento competitivo" general que 
produjo en todos los actores productivos (empresarios y trabajadores) la preva­
lencia del modelo de sustitución de importaciones, que hizo que para los trabaja­
dores el tema de la educación formal y general de sus hijos como instrumento de 
movilidad social adquiriera mayor importancia que la Formación Profesional; de 
la otra, a la concentración de sus reivindicaciones en los aspectos salariales, de 
seguridad social y de estabilidad en el empleo. Ambos factores, en el marco del 
proceso general de reducción de la participación sindical en la fuerza de trabajo, 
determinado entre otras causas por el peso relativamente menor que los sectores 
industriales y formales siempre han tenido en la región ( proceso que tiende a 
agudizarse en la medida que el impacto de la transformación productiva adquiere 
en muchos países cariz de desindustrialización). 
De esa tendencia general, es necesario rescatar sin embargo algunos casos naciona­
les y situaciones más o menos puntuales que manifiestan una vigencia prolongada 
del interés por la Formación Profesional entre las organizaciones sindicales. Ahora 
bien, tanto en los países mencionados, como en otros donde la presencia sindical en 
el tema de la Fonnación Profesional ha sido menos intensa, se ha producido recien­
temente un resurgimiento general del interés por el mismo como consecuencia del 
duro impacto que la transfonnación productiva ha tenido sobre el empleo y sobre el 
propio movimiento sindical. Este interés se ha canalizado a través de dos avenidas 
fundamentales: los convenios de concertación tripartitos sobre competitividad y 
empleo y los convenios colectivos de ramas de actividad o industria. 
Hemos visto, entonces, que el actor genéricamente llamado "sector laboral" tiene muchas 
manifestaciones y grados de desarrollo, así como algunos ejemplos de cooperación con 
otros actores empresariales y gubernamentales, e induso con generación de actores 
fonnativos propios. Toda una panoplia de posibilidades de acción sinérgica. 
Además, vale la pena considerar, para completar el panorama, a otro actor sindi­
cal que puede tener relevancia en algunas situaciones específicas: se trata del 
sindicato del SENA. Este actor laboral tiene el potencial de jugar un papel muy 
importante dentro de los procesos de cambio institucional, sea como agente 
participativo en los procesos de concertación respectivos, o como factor de resis­
tencia motivado por razones de diversa índole6 que no es del caso discutir en este 
documento. Es un actor que no puede ignorarse, pues a su importancia dentro 
de cada institución se suma la influencia que puede alcanzar sobre las posiciones 
generales del sector laboral en los procesos de negociación y concertación del 
desarrollo de la Formación Profesional. 
El espacio local en las políticas sociales 
Un aspecto muy importante de las profundas transfonnaciones que las sociedades 
latinoamericanas están experimentando en sus estructuras políticas, económicas y 
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sociales es la revalorización de lo local como espacio básico para la participación 
social en las relaciones con el Estado central y las instituciones nacionales, especial­
mente en lo que se refiere a la administración de servicios sociales. Este fenómeno 
surge del reconocimiento de que - como sucede con muchos otros aspectos de la 
vida social - los problemas y conflictos relacionados con la pobreza son experimen­
tados en primera instancia en los contextos locales y de la misma manera gran pa1te 
de las acciones dirigidas a su superación, así como de los recursos aplicables al 
mismo fin, tienen allí su escenario principal. 
Esto explica la tendencia que se ha generalizado en la región, dirigida a promover 
la descentralización de las políticas sociales como un componente de la reforma 
del Estado y, en este contexto, al estímulo de nuevas modalidades de relación 
entre la sociedad civil y el Estado. Los modelos de política social predominantes 
anteriormente tendían a ser centralizados, sectorializados y se organizaban en 
programas homogéneos cuyos procedimientos de programación, acción y 
monitoreo eran administrados desde el nivel central. Actualmente se proponen 
modelos descentralizados, que privilegian la participación del sector privado y 
de los beneficiarios, en programas social y geográficamente diferenciados. El eje 
institucional de este nuevo modelo es el municipio, o gobierno local. 
Pero, además, esta revalorización de lo local se está produciendo en el contexto 
de un proceso de globalización económica y social, en el que-de manera aparen­
temente paradójica- el desarrollo local se explica cada vez más sobre el telón de 
fondo de la competitividad internacional, y que conduce al paradigma emergente 
de la ciudad/región competitiva, con sus énfasis en el desarrollo del capital huma­
no. El concepto de ciudad/región competitiva permite traer a cuento que los 
procesos de descentralización y desarrollo local no se reducen al ámbito de lo 
administrativo o sociopolítico, sino que coinciden de manera orgánica con los 
procesos de reestructuración de los aparatos productivos, con sus rasgos de 
flexibilización, desconcentración, creación de clusters, atticulación internacional 
de cadenas productivas, etc. En otras palabras, al hablar de descentralización 
también estamos hablando del creciente papel de los actores empresariales en el 
nivel del desarrollo local o regional. 
El establecimiento político: ,para quién juega? 
Un deplorable rasgo de la pasada campafia presidencial fue el papel que jugó el 
tema del SENA dentro de la misma. La cuestión fue manejada por los dos princi­
pales candidatos en un contexto puramente electoral y populista, de los mutuos 
ataques sobre la eventual "privatización" de la entidad. Jamás se colocó en el 
contexto de un proyecto nacional y estratégico de desarrollo económico y social; 
no hubo la menor claridad acerca del sentido de la palabra "privatización", o 
acerca del papel de lo público y lo privado en la Formación Profesional, que 
habría sido el verdadero tema. 
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7. CONCLUSIÓN: LAS OPORTUNIDADES
PARA LA ACCIÓN SINÉRGICA
En Colombia se está-dando una nueva articulación de lo público y lo privado. Cada 
vez es mas evidente el traslado de responsabilidades del tradicional sector público a 
agentes privados y/o regionales Sin embargo se tiende a asignarle al Estado la vigilan­
cia y coordinación de la oferta de formación y permitir el libre juego de oferentes 
privados y/o públicos para la provisión final del servicio. 
Las fuentes de financiación de la formación también se han diversificado y en 
términos gen�rales parece que también se han aumentado. Cada vez más empre­
sas invierten más dinero en la formación de sus empleados, cada vez hay más 
instituciones privadas que ofrecen formación, trabajadores que invierten en sus 
servicios, e incluso el mismo Estado a pesar de las dificultades financieras por las 
que atraviesa, asigna fondos específicos para la atención de poblaciones en situa­
ción de desventaja. El problema más inmediato no parece se1; contrario a la 
noción generalizada, el aumento de inversión en formación, sino la óptima coor­
dinación entre actores para que la gestión final garantice un apropiado uso de los 
recursos. 
Acorde con las nuevas circunstancias es cada vez más notorio el protagonismo de la 
formación en la agenda laboral. Los industriales la incluyen en sus planes de inversión 
y desarrollo en forma prioritaria, los sindicatos han hecho de la formación un lugar 
central en su nueva agenda de negociación, el gobierno promueve acuerdos nacionales 
para encauzar más y mejor los recursos disponibles. 
La creclente participación del sector privado en la formación no ha significado 
que el Estado simplemente haya delegado todas sus responsabilidades en la lógica 
del mercado. El desarrollo teórico conceptual y la acumulación de experiencias 
internacionales permite una visión más mesurada y menos radical. El Estado debe 
participar en el sistema de tal manera que se garantice (o por lo menos promue­
va) la equidad en el acceso a la formación. También cumple un rol fundamental 
en proveer cierto tipo de formación que por su costo y duración difícilmente 
proveería el sector privado. Su papel de regulador y vigilante de la calidad de la 
oferta es crítico para que el nivel de la formación no decaiga. Por lo general 
también se le asigna la función de organizar un sistema de información al público 
que cree el ambiente de transparencia necesario. En cierto sentido, este proceso 
se puede entender como la modernización del Estado ya que supone el replantea­
miento de funciones, la delegación de antiguas responsabilidades, el reconoci­
miento de nuevos actores y la coordinación con ellos. 
Es importante rescatar el aporte de las ONGs y otras organizaciones civiles den­
tro del actual panorama de la formación. Son sensibles a ciertas necesidades y 
realidades que otro tipo de organizaciones no registra. Son exponentes de un 
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valioso dinamismo y flexibilidad, tan necesarios para acomodarse a la heterogénea 
y cambiante realidad, pero sufren de cie1ta debilidad institucional en el sentido de 
depender mucho de trabajadores voluntarios, trabajadores que muchas veces 
tampoco tienen la experiencia ni la capacidad para proveer servicios de alta cali­
dad. También son débiles en cuanto a su estructura financiera, ya que dependen 
demasiado de apo1tes irregulares y esto atenta contra su permanencia y capaci­
·dad de realizar programas de largo o mediano plazo.
Existe, entonces, la potencialidad de construir un Sistema Nacional de Formación 
Profesional que sea más que una propuesta conceptual o un formalismo 
institucional, y que efectivamente cumpla su tarea como sistema de opo1tunida­
des para la fo,mación de los trabajadores y para el mejoramiento de la competitividad 
de los aparatos productivos. 
El SENA puede jugar un papel muy impo1tante en el mismo. Pero el SENA es y 
será, lo que quieran los actores involucrados, los "stakeho/ders", primordial­
mente empresarios y trabajadores, conce1tados entre sí y luego con el Estado 
para la administración de una función pública esencial para el desarrollo del país. 
Si el SENA deja de tener sentido para ellos, tarde o temprano la institución 
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Nuevos enfoques para la formación 
profesional desde la perspectiva del BID 
Claudlo de Moura Castro 
Bonco Interamericano de 
Desarrollo - BID 
uiero hablar sobre lo que está pasando en forma­
ción profesional en América Latina con algunos 
reflejos de lo que pasa en el mundo. Aunque sa­
bemos que América Latina tiene un cuadro muy especí­
fico de capacitación por la semejanza entre las institu­
ciones, al que he decidido llamar el sistema Sel: S de 
Sena, Senai, Senati, etc., e I por lna, lnacap, etc. 
Hablo de Latinoamérica, no me atrevo hablar de Co­
lombia, para no aparecer mai'íana en los periódicos. No. 
Hablo de Latinoamérica. A ustedes les toca decidir lo 
que se aplica. 
Empiezo hablando-como ya lo dejó entrever Jaime- de 
la ascensión, la gloria y la caída de los sistemas Sel en 
Latinoamérica y después de las salidas y soluciones, 
por dónde andamos, qué problemas tenemos para ha­
cer el aggionarmento de la capacitación. 
En los años 40, iniciando con el SENAI, se desarrolló 
una fórmula muy buena para la capacitación: institucio­
nes de formación más cerca del mercado de trabajo y 
más aisladas de la educación y, por lo tanto, menos 
confundidas con los diplomas, las prioridades, las agen­
das de educación formal; instituciones que tenían un 
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método de enseiianza, de series metódicas que hoy día corresponden a la última 
palabra en materia de conceptualización e integración curricular, que tenían una 
fórmula de financiación del I ó 2% de la planilla, lo que les brindaba estabilidad 
financiera. Pero hoy día, tambalea esa estabilidad, y por consiguiente esas institu­
ciones que empezaron con equipos muy buenos, muy eficientes, con liderazgos 
muy importantes. 
Ahí están la Feria Brasilera, SENA!, SENAC, SENATI, SEBRAI; el SENA, el INA 
inicialmente. Y un gran liderazgo en este asunto del SENA en los países de habla 
hispana .. 
Cuando escribía en los aiios 70 sobre capacitación, decía: "ahí está, es el gran 
orgullo de Latinoamérica. Nosotros tenemos mala educación y buena capacita­
ción". Desafortunadamente no se puede decir exactamente lo mismo hoy. Y ¿por 
qué? Paso al segundo punto. 
Hubo una crisis económica que estaba en la raíz de todos los cambios, con 
desempleo, con falta de crecimiento, y esta crisis contenía los sistemas de 
capacitación. Hay un estancamiento del empleo en el sector moderno, un 
incremento en la economía informal, el desempleo campea y en este momen­
to las instituciones de formación profesional empiezan lo que María Angélica 
Duche llama un número récord de experimentos para capacitar en el infor­
mado¡¿?]. Pero jamás se logró una buena fórmula. Hay una búsqueda, pero 
jamás algo que reemplace al buen modelo tradicional de formación de obre­
ros, técnicos, etcétera. 
Además de la crisis, hubo algo muy trágico para las instituciones que fue el paso 
del tiempo. Ellas se transformaron en viejas, gordas y con mucha grasa en los 
lugares cerrados y entonces se tornaron perezosas. 
Llegó también la politización, la politiquería a las organizaciones. Yo empecé a 
escribir sobre la crisis de las organizaciones y mucha gente la minimizaba, pero a 
medida que mis lectores fueron hablar-ido, me di cuenta de que el fenómeno era 
mucho peor de lo que pensaba inicialmente. Es decir, g·ravísima la distorsión que 
produce la introducción c1e la politiquería, de la mala política. 
La política está por todas partes, la mala política no y menos en las organizacio­
nes. La sindicalización en que se crean situaciones, en lo que tiene que deci­
dir no tiene poder y cuando tienen poder no tienen la capacidad de decidir 
solos o no tienen capacidad de decidir, es decir, la gobernabilidad del siste­
ma se compromete (e) y una organización moderna no puede darse el lujo de 
tener un sistema de gobernabilidad que no le permita cambiar al ritmo de la 
sociedad, y si no cambia la organización está ... (no voy a decir la palabra, 
ustedes me entiendenT 
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Los gastos administrativos suben a tal punto que en este momento hay una orga­
nización de formación profesional -que no es el SENA- cuyos gastos administra­
tivos son tan elevados que no tienen fondos para contratar profesores y/o ins­
tructores, llegando a una oferta de cursos cero (0), porque todos los gastos van 
a los administradores y a los burócratas. 
Esto lleva a una pérdida de eficiencia, a un amplio distanciamiento entre oferta y 
demanda, a costos elevados y a descuidar algunos sectores, lo que preocupa a los 
empresarios, y se aiiade a todo esto la pérdida de legitimidad. Cada vez más los 
distintos actores están cansados de sus miembros del sistema Sel, se están eno­
jando, no están contentos. 
Los Ministerios de Educación tienen envidia de los presupuestos. Economía y 
Planificación y Hacienda, creen que se destinan muchos fondos a la capacitación 
y sale muy poco del otro lado. Los empresarios dicen: "no es lo que necesito, 
necesito otro asunto, otra capacitación, otras cosa más, más baja". A la izquier­
da en general no le gusta y la derecha dice: "Mira, cerremos. Los mercados lo 
resuelven. El Estado no resuelve nada, entonces dejemos que el mercado brillan­
temente lo resuelva". 
Por lo tanto, hay un gran riesgo para la salud y la sobrevivencia de las insti­
tuciones de formación profesional, y muchas soluciones, muchas consecuen­
cias, muchas cosas pasando. Los economistas dicen: "cerrémosla, reempla­
cémosla por fondos concursables", elegante, como le gustan a los economis­
tas. Un gran riesgo político, una gran descubierta a estas instituciones, 
descubrieron de repente que son mal armadas y peor las que no se descu­
brieron y son mal armadas, hay una pérdida de intimidad, por consi­
guiente hay un nuevo protagonismo del los Ministerios de Trabajo, con 
sus propios programas, que van en paralelo y que no tiene casi nada 
que ver con las instituciones de formación profesional (¿)_ Daniel 
Weimberg ha escrito mucho sobre esto. 
Cuando discutí la estrategia de capacitación del BID, que está más cerca de esto, 
más formal, algunos miembros del Directorio del BID, que no son funcionarios 
del BID, sino de los países que financian, dijeron que no había que reformar las 
instituciones de formación profesional, había que olvidarse de ellas. Afortunada­
mente esta visión no persistió, pero es interesante darla a conocer porque hay un 
riesgo de que se quede a medio camino en el que todos pierden. 
Pierden recursos, hay confrontaciones políticas, pierden legitimidad, erosionan 
de su imagen y se crean, lo que es peor, actitudes de defensas poco creativas, 
poco productivas, de poco futuro, se arrinconan y como los animales arrincona­
dos, tienen reacciones agresivas que no llevan a ninguna parte. No negocian, son 
poco creativas, no hacen concesiones y esto es grave. 
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La idea de cerrarlas no funciona, ni siquiera hay que pensarla. Menos aún, qui­
tarles todo el presupuesto. El único que logró hacerlo fue Pinochet y yo creo que 
ahora, en este momento, no estamos en disposición de apoyar decisiones estilo 
Pinochet. Al mismo tiempo, en los últimos I O años, ha habido una tremenda 
colección de éxitos más o menos grandes de reformas de las instituciones de 
formación profesional, yo creo que hay un cuadro más bien optimista de lo que 
está pasando. Hay muchos cambios, cambios bien interesantes. 
El modelo en la CAP, creo que no se aplica más: la idea de que se saca todo el 
presupuesto y ellos van a vender sus servicios a las empresas, de esto no estamos 
hablando. 
El INA tuvo una reforma reciente, light, pero interesante, yo no la conozco bien, 
pero entendí que fue buena. 
El SENATI ha tenido un modelo muy interesante que ha sido un minigolf del 
Estado, de la parte de los empresarios que capturaba al SENATI y lo arre­
glaba. Es decir, sacaba la mala politiquería e hicieron un muy buen trabajo. 
Hay que discutirlo , calificarlo mejor, pero es un experimento muy intere­
sante. 
En El Salvador, los salesianos están cuidando este asunto, tienen un protagonismo 
en la manera de manejar, de conducir el proceso, muy interesante. 
En Honduras hay el CAD ET, un sistema totalmente privado que tiene sus méritos 
y sus limitaciones. 
El caso brasilero, del que quiero hablar un poco, es muy interesante, porque hay 
cinco (5) instituciones con la misma ley, con la misma estructura de poder, que 
han tomado cada una de caminos diferentes. Un factor muy importante es que 
pertenecen a la Federación de la Industria, y esto -yo creo- explica en gran 
medida el éxito que han tenido durante largos períodos y la capacidad de recu­
perarse cuando empiezan a andar mal. Esto ha sido muy importante, pero aun­
que todas pertenecen al sector privado, han caminado en direcciones muy distin­
tas. El SENA!, hay 27, ha cambiado de cierto estilo, sin embargo ha sido el que 
menos lo ha hecho, ·pero sí más o menos bien. El SENAC ha caminado en una 
dirección de cobrar, no el 100% de los costos, pero lo que hace lo cobra, lo que 
significa que tiene todos los incentivos del mercado, puesto que no puede ofrecer 
un curso para el cual no hay mercado, porque nadie lo va a pagar. Y en algunos 
casos llega al 50% de ingresos adicionales, resultantes del cobro de servicios, lo 
que le ha permitido doblar la capacidad de entrega del servicio. 
El SENA TI, que ha sido creado equivocadamente como una función pública, lo 
han cerrado y lo han abierto otra vez, como parte de la Confederación de Agri-
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cultores; el SENAR ha adoptado el modelo de que no tiene red, es pura chequera. 
Contratan servicios, compran servicios en el mercado, contrata con SENAE, 
sobre todo. Y el SENAT que es lo más reciente, tiene unos 3 aiios, donde todos 
sus cursos son por TV de Satélite -8 a 1 O horas diarias-y además compuesto 
de recepción parabólica en TY. 
Ahí se ven los nuevos modelos que les mencioné, hablándoles de instituciones. 
Ahora quiero discutir más el punto de vista conceptual. 
No se trata de inventar modelos, sino de olfatear lo que está pasando y decir: iAh! 
Por aquí puede andar, porque en tal lugar está andando. Entonces, no estamos 
hablando de modelos inventados en la estratosfera, sino de modelos que están an­
dando en alguna parte y que se pueden adoptar en mayor o menor medida. 
Siempre hay que entender que no hablamos de un solo modelo, hay muchos 
modelos y normalmente se supone que la misma institución va a adoptar al 
mismo tiempo, va a devolverlo. La capacitación más complicada se con­
vierte en la sociedad de la economía, menos posibilidad hay de tener solu­
ciones sencillas, únicas, monotónicas, es decir, se camina hacia soluciones 
múltiples de ejecución y de organización. 
Empezamos hablando del modelo más radical de todos, que ya ha sido menciona­
do aquí y allá. Pero voy a empezar con éste, porque es el modelo considerado 
peligroso, es el antimodelo del sistema Sel, al que la gente tiene más miedo y al 
que yo llamo el Modelo de la chequera. 
,Qué es el modelo de la chequera? 
Se reemplaza una institución de formación profesional por una chequera. ¿y qué 
se hace con la chequera? Se pasan cheques a distintos proveedores de capacita­
ción, sean entes nacionales, internacionales, públicos, privados, ONG los más 
competentes en estos concursos, y se tiene así la solución más radical de todas. 
Se dice: sí, de acuerdo, tiene que haber capacitación; sí, de acuerdo, tiene que 
haber fondos públicos, pero no tiene que haber una gran institución. Una chequera 
la reemplaza y se crea todo un sistema con un libro de cheques y una secretaria. 
Este sistema tiene una enorme ventaja: es la solución radical para el problema 
más clásico y más grave de la capacitación, que es la falta de puntería. Esto es lo 
clásico de la capacitación en todos los países del mundo. Latinoamérica no tiene 
el privilegio y seguramente no es lo peor. Pero este modelo dice: olvidemos los 
dinosaurios, tomemos una chequera y punto. Y lo interesante es que este modelo 
ha tenido un tremendo éxito en conectar la oferta con la demanda, esto lo hace 
eficiente desde un punto de vista , pero peligroso desde otro. 
MEMORIAS 
73 
FORMACION PROFESIONAL: FUNDAMENTO PARA lA PRODUCTIVIDAD Y COMPETITIVlDAD EN El NUEVO MILENIO 
Nosotrbs en el BID, que hemos tratado de discutir un poco esto, lo vemos como 
una solución parcial, jamás lo consideraremos un reemplazo de un sistema de 
capacitación, jamás. Es un complemento, es una salida paralela para hacer algún 
tipo de cosas, para crear alternativas. cPor qué? Porque capacitación no es algo 
que se improvisa, no es algo que uno saca del bolsillo, no es algo que la gente 
·sabe hacerlo, no es algo que se da en los manuales que se compran en la calle, en
cualquier lugar, traducidos. Es algo que tiene que tener acumulatividad, es algo
que tiene que tener aprendizaje colectivo; y no hay aprendizajes colectivos si no
hay instituciones para recoger dicho aprendizaje, para permitir el intercambio,
que es lo que lo hace colectivo y, por lo tanto, darle la acumulatividad, darle el
salto.
Si no l1ay un sistema de formación profesional sólido, no puede haber aprendiza­
je, no puede haber inversiones en material de calidad; lo que sabemos es que los 
materiales que están ahí, hasta hoy, son materiales que resultaron de tremendas 
inversiones, no son baratos, son caros, lleva tiempo para pulirlos, arreglarlos, y 
por lo tanto, tiene que haber una institución con un período de tiempo largo para 
cuidarlo, no se está plantando césped, se está plantando jacarandá, algo de largo 
plazo, por lo tanto, el BID entiende los méritos de la chequera, pero igual entien­
de las limitaciones y el hecho de que no reemplaza un verdadero sistema de 
capacitación .. No hay un solo país en el mundo que hayá tenido éxito en su 
industria sin un sólido sistema de formación profesional. 
El modelo de la chequera es el gran complemento para un sistema sólido y más 
allá, lo que hace desarrollar el sistema privado de capacitación profesional es la 
existencia de un sistema público. 
Entre los productos de un buen sistema público se cuentan: alumnos gradua­
dos, servicios a las empresas, pérdida de instructores, monitores o profe­
sores, para el sector privado, pérdida de manuales que se han metido una 
gran cantidad de fondos y ahora se ve que el sistema privado lo está usan­
do. Es uno de los productos nobles pirateados por el sector privado. Este es 
el rol de los fondos públicos. 
Pasemos ahora al gran asunto, a la gran enfermedad de la formación profesional 
y sus medicinas, que es la falta de puntería. cCómo mejorar la puntería de la 
formación profesional? Este es el gran tema. 
Voy a citar muy rápidamente un montón de salidas, de soluciones, nada más para 
ilustrar. De entrada hay que acercarse al mercado. Yo me encontré una vez con 
un empresario que tenía una fábrica metalmecánica o algo así, y él me decía que 
iba a las Instituciones de formación profesional y decía a los instructores o profe­
sores, que estaban ahí: "Vengan a mi fábrica, les pago para que vengan, les pago 
para no hacer nada. Miren nomás". Y él creía que esto era una gran inversión 
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porque pagaría para que estas personas vieran lo que estaba pasando en su 
fábrica, porque creía que con esto iba acercar la capacitación a sus necesidades. 
Esto de acercarse es muy importante. 
A continuación, monitorear el mercado. La escuela tiene que saber exactamente 
dónde están los graduados y ésta es la mejor manera de saber cuál curso ofrecer 
y cuál no. La escuela debe saber quién encuentra empleo y quién no, esto es todo 
lo que necesita. Así se puede hacer una planificación de largo plazo, definir el 
sector estratégico, etc., pero debe saber qué pasó con los graduados. 
Recientemente-visité una escuela americana en la que el profesor de la disciplina 
final tenía que saber dónde estaban todos sus graduados de los aiios anteriores, 
era su obligación, y si los que lograban ocupación eran en porcentaje menor al 
85%, se abría una especie de expediente o legajo en la escuela para ver qué 
estaba pasando con este curso, con este profesor. Entonces, estos son los meca­
nismos. 
Hay otra cosa que es muy importante. Son los Consejos Locales. Los Consejos 
Nacionales están llenos de abogados de las industrias y las industrias no saben 
muy bien qué hacer con ellos, o los otros están muy ocupados y los ponen ahí y 
no saben nada de formación profesional. Esto es clásico, esto no es latinoameri­
cano. Los Consejos Nacionales, Regionales, tienen un rol muy limitado, las gran­
des líneas, las grandes políticas, los Consejos que funcionan son los Consejos de 
las escuelas y, aún más, por rama industrial, y con pode1; estos son los Consejos 
que andan. 
Otra fórmula son los incentivos. Darle incentivos financieros y no financieros a 
los cursos, a los profesores, a las escuelas que tienen buena puntería o para que 
mejoran su puntería. Hay premios, como en Holanda. Hay que condicionar los 
cursos para que los graduados encuentren empleo después, condicionar a que 
tengan pasantías, es decir, hay una gran colección de mecanismos que han fun­
cionado bastante bien y, por lo tanto, son bien interesantes. 
Por otro lado, algo que no se puede evitar: la descentralización de la capacidad de 
decidir qué curso hacer, de la capacidad de paga1; de la capacidad de que reciban 
fondos las escuelas que están brindando capacitación; es muy difícil imaginar una 
capacitación de muy buena calidad, diversificada, en una economía moderna en 
la que los directivos no pueden decidir si cierro esto, aumento esto, más alumnos 
acá, menos alumnos allá, compro esto, vendo esto, ando por acá, ando por allá. 
Por lo tanto, esta descentralización financiera, pedagógica, administrativa, no to­
tal que se ocupan de las escuelas profesionales con fondos públicos, el ejemplo 
del CADET, del SENAT, ha funcionado bastante bien; por lo tanto más protagonismo 
a las asociaciones gremiales de empresarios y menos protagonismo a la politique­
ría. Si uno mira internacionalmente, ya no hablo de América Latina, es muy alta la 
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correlación entre presencia de la mala política en las instituciones de formación 
profesional y eficiencia y éxito. 
Los sindicalistas o gremios de obreros pueden tener un gran protagonismo, 
pueden ser muy importantes, si están en la onda, si están motivados, si tie­
nen una actitud constructiva. Lo que pasa en todos los países escandinavos, 
pasa .en Holanda, pasa en Alemania en forma muy clara, y en el resto del 
mundo pasa en forma muy localizada, aquí, allá, algunos sindicatos están 
sumamente interesados y que hacen un trabajo muy bueno y otros simple­
mente están menos interesados. Es extremadamente importante la participa­
ción de los sindicatos y nos da pena que la participación en general, sea 
bastante débil. En Francia, Inglaterra, tienen un protagonismo más bien limi­
tado y en otros países alcanzan la cifra cero (O). 
Por lo tanto, tenemos un conjunto de soluciones interesantes. Yo mencionaría 
otro aspecto, que es un corolario de lo que decía, y es la idea de romper el 
monopolio de los grandes sistemas. No se trata de destruir los sistemas públicos 
o semi públicos, pero sí de crear la competición. 
-· 
Vamos a cambiar el asunto, hablemos de automóviles. 
¿(uá_l. es mejor, el Lada o el Renault? Yo creo que no hay dudas, pero los 
dos son públic.os, las dos son empresas públicas, la diferencia es que el LADA 
opera en un mercado en que no hay competencia y la Renault opera en un 
mercado competitivo; entonces, lo importante no es ser público o privado, 
lo importante es ser competente y caminar en las direcciones que indica la 
buena política pública, porque el público sin competencia tiene la gran ten­
tación, la gran tendencia a tornarse ineficiente. El público con competencia 
externa, con otro haciendo cosas igual, mejor o peor, teniendo que luchar 
para imponerse, resulta casi siempre, en un gran aumento de eficiencia, por 
lo tanto, se trata de fortalecer al público por vía de la competencia privada, 
entendiendo que ser público no es un pecado, pero operar sin competencia, 
sí lleva a la pereza, a la inercia, etc. 
Otro asunto que creo muy importante es abrir el abanico de la oferta. Tradicio­
nalmente los sistemas de fo1mación profesional, hablaba de obreros calificados� 
torneros, los soldadores, los carpinteros, etc., etc., progresivamente se abre este 
abanico para cubrir el sector informal, se va hacia arriba hacia lo técnico, y se 
abre más y más y sigue hacia arriba. Hay una institución brasilera que tiene 
doctorado, hoy día, el SEFET Paraná. 
Entonces empecemos a hablar de Productos de Capacitación, y de pronto esta­
mos hablando de otros productos. En asistencia técnica a las empresas, el SENAE 
brasilero tenía un rol importante. 
MEMORIAS 
76 
IFORMACION PROFESIONAL: FUNDAMENTO PARA LA PRODUCTIVIDAD Y COMPETITIVIDAD EN EL NUEVO MILENIO 
éEn dónde pongo mi máquina? Dato industrial muy sencillo, pero muy importan­
te; después asistencia técnica, diagnóstico de problemas, apoyo al man,1gement, 
apoyo técnico de maquinaria, dónde la compro, qué tipo compro, cómo la mane­
jo, etc., etc. Se sigue abriendo el abanico hasta llegar al máximo a donde puede 
llegar una institución de formación profesional: producir capacitación junto con 
educación. No entro en la diferencia, pero produce apoyo técnico y produce 
investigación y desarrollo. 
Yo visité una escuela de cueros y una escuela de calzado en Brasil, muy parecidas. 
Empezamos a hablar no de capacitación, sino de cómo salvar la industria brasilera 
de calzado, que casi la destrozan los chinos. El asunto era salvar la industria del 
calzado y esto significaba capacitación, apoyo técnico. La escuela de cueros tenía 
contrato de consultoría para el control de calidad con 1 .200 industrias locales, 
la mayoría muy pequeiias. 
La industria del calzado. Uno entra en una sala y dicen '�quí no se puede entrar, 
por que aquí se hacen los test, aquí se golpean los zapatos hasta que se destrozan, 
pero los zapatos son de fábrica específica, son secreto profesional, nadie puede 
entrar aquí, funciona 24 horas por día, aquí se hace modelos matemáticos de los 
pies alemanes y brasileros". Es otro asunto, pero es una falta cualitativa en lo que 
puede hacer la institución de formación profesional en países en que ingenieros 
son personas que tienen una gran educación formal y una cultura técnica consi­
derada pero que no saben destornillar. 
Entonces, este hueco de medio camino no lo pueden llenar muy bien los cursos 
profesionales de alto nivel y por lo tanto, hay un tremendo espacio para pensar 
en capacitación, para pensar en instituciones de este tipo y no como instituciones 
que deban formartorneros, soldadores, sino instituciones que están comprome­
tidas con la competitividad y la productividad de las industrias que sirven. 
Venta de Servicio. Muy importante. Redefinir aprendizje, muy impo1tante. Esta­
mos trabados con un aprendizaje arcaico y con el super modelo alemán que 
todos tratan de avalar pero se quedan a medio camino. Hay que encontrar otros 
modelos de aprendizaje. 
Hay que repensar el sector informal. Hay que pensar en ce1tificación, es decir, 
hay un gran abanico, hay un gran desafío para cambiar las instituciones. 
Ahora llego, al final de mi presentación, con las conclusiones. 
Empiezo con una metáfora de la biología: " ... La vida empezó en el agua, y los 
bichitos, algunos progresivamente, migraron hacia la tierra y se desarrollaron 
hasta fo1mar una gran variedad, algunos superindestructibles como los dinosaurios; 
otros, además de indestructibles, volaban, como el pterodáctil, y unos que no 
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lograron nada como los mamíferos, muy parecidos al delfín, y unos monos flacos 
y peludos que no aguantaban nada. 
Pero a lo largo del tiempo, algunos cambiaron y sobrevivieron: el dinosaurio 
indestructible, no sobrevivió; el pterodáctil, tampoco sobrevivió, a pesar de que 
volaba y era indestructible; el delfín volvió al agua y está superadaptado; y este 
mono flaco, se adaptó tanto, que es capaz, hoy día, de destruir su mundo, es el 
único animal que ha podido hacerlo. 
Entonces cabe una pregunta, y ahora hablo del SENA: 
cEI SENA quiere ser dinosaurio, pterodáctil, delfín u hombre [en la escala zooló­
gica]. No lo puedo responder. Lo que puedo decir es que el BID está muy intere­
sado en apoyar a Colombia y apoyar al SENA. 
Partimos de la hipótesis que el SENA tiene que sobrevivir y cambiar y si hace las 
dos cosas, recupera su gloria. 
Estamos listos a discutir una operación con el SENA, para ayudar, para dar más 
tranquilidad, para dar más apoyo al proceso, pero no podemos cambiar el SENA, 
no podemos tomar una decisión por el SENA, este no es nuestro rol, aunque 
estuviéramos equivocados y tratáramos de hacerlo. La experiencia de los bancos 
multinacionales tomando las decisiones nadonales es una catástrofe. Los colom­
bianos tienen que decidir y el Banco puede apoyar este proceso de cambio. 
, .
...
El Banco puede promove1- el diálogo, el Banco puede ayudar en la búsqueda de 
soluciones. Lo que he dicho está en los papeles que ustedes pueden recibir muy 
fácil y con muy buena voluntad por email y con mala voluntad por correo. 
Son dos direcciones. Una la mía personal para discutir asuntos, la otra la de mi 
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E 1 propósito central de este documento consiste en describir y analizar los cambios operados en 
el escenario de la formación durante las dos últi-
mas décadas, tanto en lo que tiene que ver con las 
reformas en el plano de los sistemas y políticas de for­
mación en América Latina y el Caribe, como en lo que 
respecta a los nuevos roles del Estado y de otros acto­
res en este campo. Es un intento por documentar la 
más inmediata etapa de una larga historia de transfor­
maciones cuyos orígenes se remontan a finales de la 
primera mitad de este siglo, así como de realizar una 
indagación preliminar y aproximativa sobre los actores 
públicos y privados de la formación y sobre los facto­
res que afectan su accionar en nuestra región. 
Es así que, después de un primer capítulo en el cual se 
aborda el tema de la formación profesional en su cali-. 
dad de hecho laboral, tecnológico y educativo, se ana­
liza en los capítulos 2 y 3 lo que ha sido la evolución de 
la institucionalidad de la formación en América Latina y 
el Caribe. Se presenta en primera instancia una tipología 
que da cuenta de lo que sucedió, en materia de organi­
zación de la formación, desde la creación de estos sis­
temas en los países de la región, hasta mediados de la 
década del setenta. A partir de allí, fundamentalmente 
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como consecuencia de la irrupción de nuevos actores en este campo y de impor­
tantes procesos de reforma al interior de los sistemas de formación, es menester 
elaborar una nueva tipología, algo más compleja, de los arreglos organizativos 
de la formación en nuestra región. 
Los capítulos 4 a 7 están dedicados al análisis del papel que los dife(entes 
actores desempeñan en los sistemas de formación en América Latina y el Caribe 
y a la articulación entre las esferas pública y privada en este campo. Tanto el 
Estado como las organizaciones representativas de los trabajadores y de los 
empleadores, han reconocido el papel central que tiene la formación tanto para 
la competitividad de las empresas -y a nivel agregado de los países-, como para 
la consecución de la meta de una mayor equidad social, y en consecuencia ve­
mos como distintos y nuevos interlocutores sociales vienen incorporando esta 
temática tanto a sus agendas reivindicativas como a su accionar. 
En los dos últimos capítulos se realiza un balance preliminar de las formas de 
organización de las políticas y sistemas de formación de la región, y se presen­
tan las principales conclusiones derivadas del panorama expuesto. 
1. DIMENSIONES LABORAL, TECNOLÓGICA
Y EDUCATIVA DE LA FORMACIÓN PROFESIONAL
EN AMÉRICA LATINA Y EL CARIBE
El propósito central de este capítulo consiste en describir y analizar los 
cambios operados en el escenario de la formación durante las dos últi­
mas décadas, tanto en lo que tiene que ver con las reformas en el plano 
de los sistemas y políticas de formación en América Latina y el Caribe, 
como en lo que respecta a los nuevos roles del Estado y de otros acto­
res en este campo. Es un intento por documentar la más inmediata etapa 
de una larga historia de transformaciones cuyos orígenes se remontan a 
finales de la primera mitad de este siglo, así como de realizar una inda­
gación preliminar y aproximativa sobre los actores públicos y privados 
de la formación y sobre los factores que afectan su accionar en nuestra 
región. 
Aunque más no sea de manera introductoria y preliminar, es factible plantear 
que la fonnación en la región americana ha sido y es un campo profundamente 
vinculado con detenninados contextos -que han sido ellos mismos escenario de 
profundas transfonnaciones- y que ha hecho de dicho vínculo un sistema de 
orientación y referencia para procesar sus propios cambios y adecuaciones. 
Es así que la historia de la fonnación en América Latina y el Caribe puede ser 
relatada a partir de su relación con la cambiante realidad laboral de los distintos 
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países. Esto es, tanto lo referido a la situación y configuración de los mercados 
de trabajo, como a las formas adoptadas en términos de los sistemas de relacio­
nes laborales, en cada caso. 
La aparición sucesiva en varios países, a partir de los años cuarenta y hasta 
entrada la década de los años setenta, de una generación de políticas de 
formación que se plasmó en el nacimiento y desarrollo de instituciones na­
cionales cuyo cometido era, justamente, estructurar y ejecutar dichas políti­
cas, aconteció en el marco de profundos procesos de reestructuración pro­
ductiva que aparejaron significativos cambios en los mercados de trabajo. 
Incipientes esfuerzos dirigidos a dotar a las economías -hasta ese momento 
fundamentalmente monoproductoras- de un sector industrial comenzaron a ge­
nerar una creciente demanda de recursos humanos calificados y semicalificados. 
Aun en los casos de países que mantuvieron una fuerte base de producción 
agrícola y/o pecuaria se procuró mediante un conjunto de políticas tanto econó­
micas como sociales, dotar de un mayor valor agregado a sus productos, gene­
rando una consecuente demanda por calificaciones. 
Dichos esfuerzos tuvieron como protagonista central al Estado que, tras objeti­
vos tales como el logro de la unidad nacional en términos territoriales, políticos, 
culturales y económicos, actuaron decididamente para estimular la ampliación 
de la base productiva y el desarrollo de mercados internos de consumo. Diga­
mos entonces que el mercado de trabajo registró, a través de dichos procesos, 
un incremento en la importancia de al menos dos sectores: el empleo industrial 
y el empleo público. En muchos casos, ambos sectores se confundieron entre sí, 
dado que el auge de lo que se llamó «Estado empresario» significó la creación 
de innúmeras industrias y servicios en la órbita pública. 
La estructura de los mercados de empleo, comienza entonces paulatinamente a 
distanciarse de sus formas más dicotómicas, con pequeñas elites de alta califica­
ción y grandes sectores con poca o ninguna calificación, para asumir otras, de 
tipo piramidal, donde surgen una serie de niveles intermedios. Dichos niveles de 
calificación, se correspondían con niveles ocupacionales, los que a su vez termi­
naron correlacionándose con escalas de ingreso. Es así que las políticas de 
formación que llevaron delante de modo preponderante las instituciones nacio­
nales de formación profesional se orientaron a los niveles más bajos y medio­
bajos, correspondientes a los trabajadores calificados y semicalificados que fun­
damentalmente la producción industrial comenzaba a demandar. 
Debido a los procesos que se están describiendo, este período se caracterizó 
tanto por un incremento en la producción como por un concomitante crecimien­
to del empleo. Las políticas de formación no debieron entonces preocuparse de 
modo central por el tema de la ubicación ocupacional de los egresados: éstos 
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tenían su puesto asegurado en el mercado de trabajo. De ahí que la cuestión 
fundamental pasó por incrementar la cobertura y la escala de las acciones. 
En este período también surgen y se cristalizan los sistemas de relaciones labo­
rales en la forma en que aún hoy estamos acostumbrados a pensarlos (pese a su 
también acelerado proceso de transformación). Los sectores obreros vincula­
dos con el desarrollo industrial, que hasta el momento habían tenido una exis-
- tencia limitada y minoritaria, se expanden rápidamente hasta conformar una de
las capas más numerosas, junto a los empleados en el sector público. Del mismo
modo, comienzan a aparecer los sectores empresariales, en principio estimula­
dos por las fuertes políticas proteccionistas de los Estados. Las relaciones labo­
rales establecidas cuentan entonces con tres actores principales, el sector obre­
ro, el empresariado y el Estado. Sus ejes de discusión giran en torno a los temas
salariales, a la consagración de determinados derechos en la legislación laboral
y a la extensión de diversos beneficios sociales. El Estado, a través de los Minis­
terios de Trabajo, asume las más de las veces un rol de mediación en los even­
tuales conflictos entre el capital y el trabajo.
Los procesos iniciados a mediados de los años setenta relativos tanto al desa­
rrollo de políticas de apertura comercial como a la redefinición del rol del Esta­
do, entre otros procesos, significaron un fuerte impacto sobre la estructura de
los mercados de trabajo. De una parte, el aún incipiente desarrollo del sector
industrial se vio enfrentado bruscamente a las condiciones del comercio interna­
cional y reveló profundos problemas en materia de competitividad. En los casos
que se han venido resolviendo de fo1111a más exitosa, la supervivencia de muchas
industrias significó pasar por procesos de reestructura que, las más de las ve­
ces, implicaron tanto la reducción del personal directamente empleado, como la
terciarización de partes del proceso de producción, comercialización y servicios
varios.
El sector industrial comenzó a registrar un declive en términos de su peso rela­
tivo en el total de empleo, debido tanto al cierre de algunas empresas, a la
reestructura de otras, y al incremento de empleo en el sector de servicios. El
empleo en el sector público registró cambios, sobre todo en función de los
procesos de adelgazamiento de las estructuras de las administraciones centra­
lt!s, aunque en no pocos países una parte importante de esta reducción de em­
pleo a nivel central fue absorbido por los procesos de descentralización política
y administrativa hacia regiones, estados, provincias o municipios.
El sector primario continuó con su ya secular proceso de disminución de su
peso relativo en el total de empleo, aunque registra tendencias particula1111ente
dinámicas en su zona de fusión con el sector secundario, a través de la aparición
de muchas agroindustrias. En todo caso registró, al igual que el sector indus­
trial, un fuerte impacto como consecuencia de las políticas de apertura comer-
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cial. Por su parte, el sector de servicios incrementó de forma notable su partici­
pación tanto en el producto como en el empleo, hasta situarse como el de mayor 
peso en la economía de gran parte de los países. 
Otro fenómeno laboral de gran trascendencia en las últimas dos décadas, ha 
sido el crecimiento del sector informal urbano hasta significar una parte sustantiva 
del total del empleo, en parte debido a las nuevas prácticas de organización 
ernpresarial y en parte como válvula de escape al problema de la reducción del 
ritmo de crecimiento del empleo formal. Dentro de una gran complejidad y hete­
rogeneidad interna, el sector informal ha sido alternativamente endiosado y de­
monizado, según diferentes -¡Jerspectivas, y es objeto de especial atención a 
partir de la constatación de que allí residen uno de lo� pocos procesos dinámi­
cos de generación de empleo de la región, aunque en general con características 
de fuerte precariedad. 
Pero el gran problema que se ha instalado en el centro de la agenda laboral, es el 
incremento de las tasas de desempleo abierto en prácticamente todos los países, 
no ya con el carácter cíclico que revestía en el pasado, sino de tipo estructural y 
de larga duración. Este desempleo tiende a comportarse cada vez con mayor 
independencia de los niveles de crecimiento que se registren en la economía, 
aunque se agudiza de todas formas durante-los períodos de recesión. El desem­
pleo estructural y de larga duración nos enfrenta a su vez con el problema de la 
exclusión de amplias capas de la población del acceso al empleo y, en función de 
ello, de las más básicas posibilidades de ejercer a cabalidad los derechos ciuda­
danos más fundamentales. 
El campo de la formación ha sido especialmente sensible a dichos cambios y 
problemas. En lo que respecta a las instituciones de formación profesional, ellas 
han reorientando su oferta: de un enfoque dirigido básicamente al sector indus­
trial hacia el de los servicios, donde se le da la importancia que reviste. Han 
readecuado sus estrategias para brindar una formación que vaya más allá de los 
aspectos estrictamente técnicos, para comprender elementos de orientación ocu­
pacional, infom,ación sobre el empleo, sistemas de intermediación y colocación, 
además se han desarrollado modelos de planeación curricular de mayor flexibi­
lidad, generalmente modularizados, adaptándose a las realidades que en el mer­
cado de trabajo han de enfrentar las personas. Muchas entidades han diseñado 
e implementado programas de atención a micro y pequeñas empresas, muchas 
de ellas ubicadas en el sector informal, o en la interfaz entre sector formal e 
infom,al. 
Pero lo que seguramente merece mayor destaque es que el tema de la formación 
en sí aparece como un elemento central tanto en lo que tiene que ver con las 
nuevas estrategias de desarrollo empresarial, donde el factor conocimiento ad­
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vas políticas de empleo. Lo que en el pasado había sido un tema de especialistas 
y circunscrito a las instituciones de formación profesional, es hoy materia de 
consideración y negociación para empresarios y trabajadores. Los emergentes 
sistemas de relaciones laborales toman cada vez más en cuenta todo lo relacio­
nado con la formación, y una señal de ello es el creciente protagonismo asumido 
por los Ministerios·de Trabajo en la materia, su mayor importancia dentro de la 
legislación del trabajo, y su incorporación de forma plena a las instancias de 
negociación colectiva. Frente al problema del desempleo, hoy se discuten dife­
rentes estrategias: reducción de la jornada laboral, estímulo al autoempleo, lo­
gro de mayores tasas de crecimiento, fomento del empleo en el llamado tanto 
«sector social de la economía» como «tercer sector». Pero nadie discute que 
cualquiera sea la política que se piense desarrollar, la formación ha de desempe­
Iiar un papel central. 
La formación ha sido incorporada, también, como un capítulo importante en los 
distintos acuerdos nacionales -generalmente tripartitos, aunque también en al­
gunos casos bipartitos- que han sido suscritos a lo largo de los alios noventa en 
América Latina y el Caribe. 
En Argentina son ejemplos de ello: el «Acuerdo Marco para el Empleo, 
la Productividad y la Equidad Social», suscrito el 25 de junio de 1 994 
entre las partes sociales y el gobierno; y el «Acta de Coincidencias», 
acordada el 9 de mayo de 1 997 entre la CGT y el gobierno. 
En Chile, el Acuerdo Marco de 1990, y Acuerdo Nacional Tripartito 
de 1991 son dos antecedentes de importancia en la materia. Más re­
cientemente, en 1 998, se promulgó el nuevo Estatuto de Capacitación 
y Empleo que, luego de un profundo procéso de consulta y debate a 
nivel político y social, introdujo modificaciones de importancia en va­
rios planos, entre ellos en la creación de nuevas fórmulas de gestión de 
la capacitación a nivel de empresa, estimulando la participación de los 
trabajadores en los Comités Bipartitos de Capacitación. También se 
crea la Comisión Nacional de Capacitación, con integración tripartita. 
- En Colombia, a través del «Acuerdo de Productividad, precios y sala­
rios», en el que, en su capítulo VII se establecen acuerdos y definicio­
nes en materia de productividad. Tras afirmar que, entre los diversos
factores que inciden negativamente sobre aquélla, se destaca la falta de
calificación de la mano de obra, el atraso tecnológico y las deficiencias
de las políticas de ciencia y tecnología.
- En México, país con larga tradición en este tipo de acuerdos, se suscri­
bió el 16 de julio de 1990 el «Acuerdo Nacional de Productividad»,
con declaraciones referentes a la realización de un esfuerzo educativo a
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través de acciones desarrolladas por programas nacionales orientados 
a la modernización educativa y a la capacitación y productividad. En 
1992 se celebró el «Acuerdo Nacional para la Elevación de la Produc­
tividad y la Calidad» (ANECAP), por el que se estima indispensable 
promover, dentro de las empresas y con el concurso de los trabajado­
res y sus organizaciones, políticas de capacitación permanente a todos 
los niveles, programas de readiestramiento de la mano de obra, pro­
gramas de inducción al puesto, nuevas modalidades de capacitación en 
el sector rural y en la medianas y pequeiias empresas y el estableci­
miento oficial de nuevas formas de registro y di_ctamen de programas 
de capacitación, con el fin de promover su mayor descentralización y 
más amplia información. El Acuerdo denominado «Alianza para la re­
cuperación económica» alcanzado en 1995, en su capítulo VII esta­
blece acciones concretas en materia de capacitación: ampliación de los 
programas de «Becas para trabajadores desempleados» y de «Calidad 
Integral y Modernización», así como indicaciones para el «Consejo de 
Nom1alización y Certificación de Competencia Laboral». Finalmente, el 
acuerdo denominado «Diálogo Obrero-Empresarial hacia una Nueva 
Cultura Laboral», del 13 de agosto de 1 996, de carácter tripartito, 
contiene también importantes y explícitas referencias a la formación. 
- El de Panamá es otro ejemplo, con el «Pacto de Compromisos para el
Desarrollo», adoptado el 6 de diciembre de 1 994 en el ámbito de los
Acuerdos de Concertación (Bambito 111). En él los actores empresaria­
les y sindicales acordaron asumir mayor responsabilidad, entre otros
temas en el de la formación, lo que a lo postre resultó en la concreción
de la bipartita Fundación del Trabajo que ha impulsado importantes
iniciativas en la materia.
Un segundo relato, o lectura alternativa, es la que refiere a la influencia en el 
campo de la formación de los procesos de innovación, desarrollo y adaptación 
tecnológica, aplicada a las esferas de la producción y el trabajo. La aparición de 
la fomiación profesional institucionalizada estuvo también fuertemente condi­
cionada por insertar a la producción de los distintos países al paradigma tecno­
lógico vigente en aquel entonces, pautada por principios tales como la produc­
ción en masa, en serie o estandarizada, y la utilización de las cadenas producti­
vas, entre otros. A las características de ese modelo de producción se ajustó la 
formación profesional y en muchos casos fue su principal promotora. 
Sin embargo, y en virtud de la estrategia ya descrita de crecimiento «hacia aden­
tro», con fuertes medidas proteccionistas, los ritmos de la innovación tecnoló­
gica, tanto en lo que tiene que ver con la maquinaria, equipos y materiales, como 
en los que respecta a las fomias de organización y gestión de la producción y el 
trabajo, fueron relativamente lentos, al menos si se les compara con los parámetros 
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actuales. Esto no quiere decir que no existieran cambios, pero cuando ellos 
ocurrían, sin dejar de tener fuerte impacto en términos tanto de las característi­
cas del trabajo como de las calificaciones requeridas, igualmente daban un mar­
gen temporal como para facilitar el reacomodamiento de la oferta formativa. 
Dentro de esta situación, la presión por la actualización tecnológica no alcanzaba 
los niveles actuales y, una vez hechas determinadas inversiones en la materia, se 
podía esperar de ellos una vida útil relativamente dilatada. Esto comienza a cambiar 
dramáticamente, por dos fenómenos concomitantes: las políticas de apertura co­
mercial y sus presiones en tém1inos de productividad y competitividad, y la acelera­
ción en progresión geométrica de las innovaciones tecnológicas. En este sentido, 
baste solo mencionar la diversificación de productos y materiales derivados de la 
industria petroquímica, la invención y difusión del microchip, y expansión de la 
infom1ática aplicada a la práctica totalidad de las esferas de actividad. 
Simultáneamente, comienzan a ser revisados, a nivel de los países industriales, 
los paradigmas de organización de la producción y el trabajo, desplazando de su 
sitial hegemónico al modelo fordista-taylorista, para establecer una competencia 
entre los más diversos enfoques y sus periódicas revisiones. Todos estos cam­
bios, hacen cada vez más difícil, y a la vez inútil, pretender impartir formación 
sobre equipos, máquinas, técnicas o modelos de gestión que poseen una vida 
útil sumamente corta. 
Es así que el vínculo, desde siempre estrecho, entre formación y tecnología, 
se vuelve más vigente hoy. En tal sentido, importan mencionar los esfuerzos 
en varios países de la región en orden a desarrollar un nuevo tipo de educa­
ción tecnológica que supere el simple manejo de determinados equipos y 
procedimientos y avance hacia el desarrollo de competencias para abordar 
las actividades de incorporación, adaptación, innovación y desarrollo de 
tecnología de forma crítica. Por otro lado, son cada vez más las institucio­
nes de formación que desarrollan, a la par de sus servicios de formación, 
otros orientados a prestar asistencia" técnica, consultoría, servicios de labo­
ratorio e información en.el área tecnológica a las empresas y a la comunidad 
en general. 
La tercera alternativa para describir la evolución de la formación en la región, es 
recurrir al análisis del impacto de las transformaciones y avances registrados en 
la esfera educativa general de los distintos países sobre el campo de la forma­
ción. Siendo la formación desde su propio origen y concepción una actividad 
eminentemente educativa, las instituciones de formación profesional participa­
ron activamente dentro de las políticas alfabetizadoras que se implementaron 
desde 19 50 y hasta entrados los años setenta, y fueron la principal y casi única 
oferta educativa para amplias capas de población que eran, además, las económica 
y socialmente más desfavorecidas. 
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Sin embargo, y en los hechos, se desarrolló a lo largo de décadas una división 
de cometidos institucionales entre la educación regular y la educación no formal, 
que en muchos casos rayó en la casi total compartimentación y falta de coordi­
nación y comunicación. La educación general se orientó por objetivos siempre 
propedéuticos y tuvo rasgo academicistas. La educación no formal, especial­
mente la formación profesional, se vinculó mucho más estrechamente con el 
mundo del trabajo y de la producción, siendo definida en sí misma como una 
educación para el trabajo. 
Los cambios en los mercados de trabajo y en los ritmos de innovación y desarro­
llo tecnológico provocan un fuerte impacto sobre ambos sistemas. Sin embargo, 
en el ámbito de la educación regular y escolarizada, la crisis generada por dichos 
cambios parece ser aun más profunda que la ocurrida en el campo de la forma­
ción profesional. Esto en buena medida se debe a que ésta siempre tuvo, ador­
mecido o no, un vínculo más o menos cercano con las esferas en que dichas 
transformaciones se operaron. 
Actualmente, y a lo largo y ancho de toda la región se constatan, sucintamente 
expuestas, tendencias como las siguientes: 
• Un progresivo acercamiento de metodologías, contenidos y estra­
tegias entre los campos de la formación profesional y de la educación
media técnica.
• Una revisión de otras áreas de la educación general, como la educa­
ción de adultos, que se desplaza de sus enfoques más asistencia listas y
remedia les, al enfoque de una educación para el trabajo productivo.
• Una ampliación de las esferas de acción educativa de las institucio­
nes de formación profesional, hacia niveles intermedios (p.ej., tecnólo­
gos) y aun superiores (p.ej., ingenieros tecnológicos y posgrados), sin
dejar de actuar en la formación inicial y profesionalizante.
• Una reformulación de los conceptos básicos de la formación, antes
más ligados a la idea de «adiestramiento», hacia un enfoque más am­
plio e integrador, representado en buena medida por los modelos de
formación por competencias laborales.
El desdibujamiento e interrelación de las fronteras entre educación general, for­
mación profesional y desarrollo tecnológico, también comienza a marcar sus 
huellas en el ámbito organizativo e institucional imponiendo un nuevo modelo de 
gestión para este escenario multidimensional cuyos instrumentos básicos son la 
articulación y la concertación. 
Si en efecto se desean construir los andariveles que permitan la actualización y 
perfeccionamiento de las personas a lo largo de toda su vida, con entradas y 
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salidas del proceso formativo, reconociendo espacios y prácticas que estimulan 
la apropiación de habilidades y conocimientos innovadores, se requieren arre­
glos supra institucionales que permitan esta nueva conceptualidad. 
A medida que desaparecen las barreras entre lo manual y lo no manual, 
entre el pensamiento y la ejecución, entre el saber técnico y el académico­
científico, resulta cada vez más notorio que el conocimiento resulta de la 
combinación equilibrada de aptitudes sociales, saberes fundamentales y 
dominio de las más innovadoras tecnologías. Ante ello, en algunos países 
ya se ha comenzado a generar una nueva estructura, de carácter sistémico, 
que refleje esa necesaria articulación y estimule no sólo la coordinación de 
esfuerzos y propuestas sino que, a partir del reconocimiento de especifici­
dades y fortalezas en las diferentes áreas del conocimiento científico, tecno­
lógico y/o metodológico, y también distribuya responsabilidades y recursos 
con el fin de atender y abordar la formación integral y la actualización cons­
tante de del capital humano. En definitiva, se trata de reflejar en lo orga­
nizacional el concepto de integralidad de objetivos, recursos y estrategias. 
Si desde la escuela primaria es posible aportar al dominio de los códigos básicos 
de la modernidad, es fundamental establecer un continuo del proceso de ense­
iianza-aprendizaje que se inicia en la niñez y se sostiene a lo largo de toda la 
vida. Para ello cada vez se torna más imprescindible articular y distribuir respon­
sabilidades entre la educación básica, la formación profesional y la educación 
superior de la misma manera que aprovechar e integrar los ámbitos nacionales 
con los provinciales y/o locales, compartir el financiamiento entre el sector pú­
blico y el privado, combinar estrategias de formación inicial y masiva con accio­
nes remedia les o coyunturales así como apelar a la formación escolarizada pero 
también a metodologías de enseñanza no convencionales (educación a distancia, 
enseñanza interactiva, recursos multimedia, etétera.). 
Como puede percibirse con claridad, cualquiera de las tres lecturas anteriores 
(y existen muchas otras posibles) corren sobre el telón de fondo de las estrate­
gias de desarrollo económico y social que, en función de condicionantes inter­
nacionales de determinados momentos históricos, y de la visión que los pueblos 
y gobiernos han tenido de sus fortalezas, debilidades y oportunidades, se han 
planteado a lo largo de la historia de nuestros países. La formación profesional 
ha estado, a lo largo de toda esa historia, fuertemente imbuida de los principios 
y objetivos de dichas estrategias de desarrollo. Sus formas institucionalizadas 
surgieron, como se dijo, para posibilitar la provisión de recursos humanos cali­
ficados hacia un desarrollo industrial protegido y orientado al mercado interno, 
a la vez que fortalecer los esfuerzos de integración y cohesión nacional, en la 
órbita de las políticas educativas. Hoy, la formación tiene un desafío igual o 
mayor que el del pasado: asegurar la solidez de uno de los pilares fundamentales 
es de las nuevas estrategias de competitividad, como es la calificación de las 
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personas, a la vez de ser un instrumento eficaz de lucha contra la exclusión 
social. 
Para adecuarse a los cambios de contexto anotados, y asumir los desafíos ·qúe 
en cada momento histórico se le han planteado, la formación ha debido modifi­
car, muchas veces radicalmente, sus formas de organización y sus arreglos 
político-institucionales. Son estos cambios los que se abordan en el siguiente 
capítulo. 
2. RASGOS ORIGINALES Y PROCESOS
DE TRANSFORMACIÓN DE LAS FORMAS
DE ORGANIZACIÓN DE LAS POLÍTICAS
Y SISTEMAS DE FORMACIÓN EN LA REGIÓN
Cuando a partir de 1942 y a lo largo de treinta años, en distintos países de la -
región (Brasil, 1 942; Colombia, 1957; Venezuela, 1959; Perú, 1 961; Costa 
Rica, 1963; Chile y Ecuador, 1966; y Honduras, 1972) se llegó a la conclu­
sión de que debía realizarse un esfueno de gran envergadura en materia de 
formación profesional, se entendió que ello debía ser un desafío de carácter 
nacional. En todos los casos, se trató de una inquietud surgida desde la esferas 
públicas y se pensó en términos de política social, dentro de los patrones que 
durante todo ese período se desarrollaron: objetivos universalistas y asignación 
de la responsabilidad por su diseño, planificación y ejecución a una instancia la 
más de las veces pública o, si acaso, paraestatal. Independientemente del actor 
que pudiere recaer la gestión de las instituciones de formación profesional, lo 
cierto es que las políticas en la materia eran tan públicas como podían serlo las 
relativas al campo de la educación en general, la salud o la seguridad social. 
Hacia 1950-y también en muchos países en 1970- habría sido impensable 
referirse al «mercado privado de la formación». El sentido común indicaba 
que sería responsabilidad del Estado o por lo menos bajo su tutela más o 
menos directa, y que dicha responsabilidad debía ejercerse desde una enti­
dad específica. 
Aparte de que existieron diferencias, algunas de las cuales se abordarán segui­
damente, lo cierto es que en todos los casos se estableció la regla de que una 
sola institución tenía la responsabilidad definida, en los términos más amplios 
posibles, por la formación; con la sola excepción de aquellos países donde se 
optó por la creación de instituciones vinculadas a grandes sectores (industrial, 
comercio y servicios, rural), o sectores más específicos (construcción, industria 
azucarera, etc.), pero sin quebrantar la regla del carácter monopólico de la 
institución dentro de su campo de actividad (la oferta formativa). 
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Es así que, poco más de dos décadas atrás, una tipología con sólo tres catego­
rías alcanzaba para presentar, grosso modo, lo que sucedía en materia de orga­
nización de la formación en la mayoría de los países: 
Países donde la formación era diseñada, planificada y ejecutada 
centralmente por una entidad de carácter público, formalmente 
adscrita al Ministerio de Trabajo, gestionada de forma tripartita, 
financiada mediante un impuesto específico sobre la nómina sa­
larial, con cobertura nacional y diversos grados de descentrali­
zación administrativa y funcional. Tales los casos, entre otros, 
de: el Servicio Nacional de Aprendizaje (SENA), de Colombia; 
el Instituto Nacional de Aprendizaje (INA), de Costa Rica; el 
Servicio de Capacitación Profesional (SECAP), de Ecuador; el 
Instituto Técnico de Capacitación y Productividad (INTECAP), 
de Guatemala; el Instituto Nacional de Formación Profesional 
(INFOP), de Honduras; y el Instituto Nacional Tecnológico 
(INATEC), de Nicaragua. 
Países donde la formación era impartida por .una o varias entida­
des, que poseían los mismos rasgos que en la categoría ante­
rior, pero cuya gestión recaía en las organizaciones empresaria­
les más importantes del país. Tales los casos de: Servicio Na­
cional de Aprendizaje Comercial (SENAC) e Industrial (SENA(), 
de Brasil; Instituto de Capacitación de la Industria de la Cons­
trucción (ICIC), de México; y Servicio Nacional de Adiestra­
miento en Trabajo Industrial (SENATI), de Perú, por citar solo 
algunos ejemplos. 
Países donde la formación aparecía subsumida dentro de la estruc­
tura de la educación regular, especialmente la educación media téc­
nica, sin llegar a constituirse en la corriente principal dentro de la 
oferta educativa de estas instancias. Tales los casos de: Consejo 
Nacional de Enseñanza Técnica (CONETI; y Universidad del Tra­
pajo del Uruguay (UTU). 
Sin llegar a ser una tipología exhaustiva que diera cuenta de todos y cada uno de 
los casos, lo cierto es que lo que no quedaba comprendido en ella, podía justa­
mente catalogarse de excepción. Así, por ejemplo, en Venezuela, el Instituto de 
Cooperación Educativa (INCE) constituye una variante en la medida en que se 
trata de un ente autónomo adscrito al Ministerio de Educación con una estruc­
tura de organismos sectoriales especializados que vinculan simultáneamente con 
el INCE y otras instancias públicas y privadas; o bien, el Servicio Nacional de 
Capacitación para la Industria de la Construcción (SENCICO), en Perú, en la 
órbita del Ministerio de Vivienda. En Cuba, el Centro Nacional de Capacitación 
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y Superación Técnica (CENCSUTI constituye otro ejemplo de entidad sectorial 
adscrita a una Secretaría de Estado diferente: el Ministerio de la Construcción. 
Ya en esa época, sin-embargo, esta ordenada y relativamente sencilla fisonomía 
institucional de la formación comenzaba a mostrar señales de cambio. En Chile, 
si bien el Instituto Nacional de Capacitación Profesional (INACAP) había nacido 
como una institución de derecho público, a raíz de la promulgación, en 1 975-
7 6, de los estatutos: Social de la Empresa y de Capacitación y Empleo, se mo­
dificó el papel de las instituciones de capacitación, y se inició un proceso de 
transformación política, institucional y administrativa del Instituto. Pasó así a 
desligarse del. financiamiento del Estado y a actuar en condiciones semejantes a 
las de los demás organismos técnicos de ejecución reconocidos por la autoridad 
gubernamental. Simultáneamente, surge en 1976 en la órbita del Ministerio de 
Trabajo y Seguridad Social, el Servicio Nacional de Empleo (SENCE) como una 
instancia reguladora, administradora y financiadora del sistema nacional de ca­
pacitación. Esto era de por sí una señal de lo que a la postre sería un fenómeno 
regional, el de la mayor incumbencia de los Ministerios de Trabajo en el campo 
de la formación profesional. 
De forma análoga, surgía en Brasil, también en los años setenta, en el ámbito del 
MTb, la Secretaria de Mano de Obra (SMO) -continuada hoy por la Secretaría 
de Formación y Desarrollo Profesional (SEFOR)- buscando también desarrollar 
una nueva forma de acción del Estado, estimulando a través de diversos progra­
mas tanto a la oferta -pública y privada- de formación como a su demanda. 
Rápidamente comenzaron a surgir en las órbitas de los Ministerios de Trabajo. 
unidades y servicios que pasaron a ocuparse específicamente del tema. 
Un poco a consecuencia de los propios programas que, desde los Ministerios 
de Trabajo comenzaron a instrumentarse, tanto los orientados a fomentar el 
desarrollo de la capacitación en la empresa como los dirigidos a poblaciones 
específicas, a partir de cierto momento comienza surgir, en forma arrolladora, 
una oferta privada de capacitación que crece estimulada por un doble incentivo: 
el que supone su participación en las licitaciones públicas, y el de aquellos siste­
mas de capacitación que silven a empresas a las cuales se les permite deducir 
dichos servicios de sus impuestos. 
A partir de estos dos fenómenos, comienza a trastocarse profundamente la 
tipología anotada. Si aquellas instituciones de formación cumplían la fun­
ción de orientar a nivel nacional la política en materia de formación y desa­
rrollo de recursos humanos y, a la vez, eran las ejecutoras hegemónicas de 
acciones formativas, ambas áreas de competencia exclusiva comienzan a 
verse cuestionadas. Por un lado, los Ministerios de Trabajo asumen, en 
algunos casos desplazando totalmente a la institución y en otros coexistien­
do con ella, un papel directriz en materia de formación y capacitación, con 
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lo cual el papel rector resulta cuando menos relativizado. Por otro, en la 
medida en que surge una oferta privada de capacitación, también es cues­
tionado el carácter hegemónico de la institución en materia de ejecución de 
acciones formativas. 
Sólo considerando el hecho de la irrupción, como actor protagónico, de los 
Ministerios de Trabajo en el campo de la formación, resulta inevitable modificar 
aquella antigua tipología con al menos dos categorías más: 
- La de aquellos países (como Chile) donde la institución pública nacional
(INACAP) se transforma en una entidad privada asimilable -al menos
formalmente- a cualquier otra del mercado, y donde el Ministerio de
Trabajo, a través de un servicio especializado (SENCE) se ocupa de
fijar las reglas del juego en materia de oferta de capacitación, desarrolla
programas especiales para determinadas poblaciones, y administra un
mecanismo de incentivos tributarios que opera como estímulo a la de­
manda de capacitación.
- La de otro grupo de países (como Brasil) donde también el MT b, me­
diante una unidad especifica (SEFOR) asume un papel central en mate­
ria de establecimiento de directrices de política de formación y desarro­
llo de recursos humanos, administra fondos orientados a la formación
y capacitación, y dirige programas destinados a diferentes poblaciones
o bien estimula el desarrollo de proyectos de capacitación por parte de 
otros actores (como los sindicatos), de forma simultánea a las accio­
nes que continúan desarrollando las instituciones de fom1ación (SENAI,
SENAC, SENAR o SENATI.
La creciente complejidad del escenario regional de la formación no acaba aquí, 
sin embargo; en todos los países se ha registrado un renovado interés. de los 
actores productivos y laborales por la gestión de los fondos y recursos aplica­
dos a la formación. Muchas entidades gremiales e·mpresariales, pero también 
sindicales, han cuestionado en distintos momentos la forma en que se gestionan 
las instituciones nacionales de formación. En algunos casos, estas críticas han 
resultado en profundos procesos de transformación institucional que, sin cam­
biar su carácter fundamental, han adecuado las instituciones a los nuevos desa­
fíos y requerimientos oportunamente planteados (caso del INA, de Costa Rica). 
En otros, el proceso culminó en la modificación del carácter de instituciones: de 
públicas y tripartitas, a la figura de entidades privadas sin fines de lucro y direc­
tamente gestionadas por cámaras empresariales, nacionales o sectoriales (caso 
del INFOCAL, de Bolivia). 
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3. UNA NUEVA TIPOLOGÍA DE ARREGLOS
ORGANIZATIVOS DE LA FORMACIÓN
EN AMÉRICA LATINA Y EL CARIBE
¡., . 
La heterogeneidad y riqueza de las experiencias regionales en materia de fonnación 
ameritarían realizar una descripción pom1enorizada, caso a caso, de los avances e 
innovaciones registrados. Sin embargo, la construcción de una tipología de lo que 
actualmente viene aconteciendo en materia de organización de la formación en 
América Latina y el Caribe, obliga necesariamente a asumir un grado de abstrac­
ción que hace perder de manera inevitable, buena parte de las especificidades que 
en el análisis caso a caso es dable encontrar. Abstraer implica, además, asumir una 
serie de criterios que pennitan reunir los ejemplos de diferentes países con base en 
características comunes que hacen justamente a las formas de organización de la 
formación a nivel nacional. Dichos criterios, para ser útiles a los fines de una 
tipología, resultan necesariamente restrictivos. 
En esta tarea, además, la definición de cuál es la unidad de análisis es determi­
nante para las categorías que en definitiva componen la tipología. Existen, en tal 
sentido, tres alternativas que podrían ser manejadas en tanto unidades de análi­
sis: los países; los arreglos organizativos; y los actores de la formación. Se ha 
optado en este caso por considerar a los arreglos organizativos de la formación 
como la unidad de análisis, y no a los países en los cuales estos arreglos se 
manifiestan o los actores que los componen. 
Existen dos justificaciones para no haber tomado, en esta primera instancia, 
como unidad de análisis a los países o a los actores de la formación. 
La primera: tomar como unidad a los países, encierra el problema de 
que, al margen de lo que se denomina «arreglos predominantes», exis­
te todo un espacio relativamente heterogéneo en materia de oferta de 
formación y capacitación que alcanza diversos grados de madurez y
desarrollo. En tal sentido,·delinear una tipología que dé cuenta y pem1i­
ta comprender lo que sucede en este espacio se torna particularmente 
difícil y, en caso de lograrse, puede terminar en una tipología con exce­
sivas categorías, con demasiado pocos casos en cada una y, por lo 
tanto, más cercana a una descripción caso por caso que a una clasifica­
ción general. 
Por su parte, la alternativa de considerar a los actores como unidad de 
análisis encierra otro tipo de problemas. Si bien en los países donde la 
oferta de fonnación, tanto en su nivel de definición política y estratégica 
como en el operativo, se encuentra concentrada en un solo actor, la labor 
podría ser relativamente sencilla; lo cierto es que no es esa la realidad en 
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un número significativo de países. De hecho, una tipología actual y útil -
a los fines de ayudar a entender qué está pasando en materia de fom,a­
ción- ha de dar cuenta no sólo de los actores existentes sino también, y 
fundamentalmente, cuáles son los roles que ellos asumieron y qué tipo de 
interrelaciones están establecidas entre sí. 
Lo dicho no quita, sin embargo, que sea posible (como efectivamente se hará 
más adelante en este documento) desarrollar esfuerzos de clasificación conside­
rando cualquiera de las dos alternativas aquí mencionadas, mediante criterios 
diferentes a los que se han utilizado para la elaboración de esta tipología. 
Al considerar a los arreglos organizativos de la formación como unidad de aná­
lisis, se han tomado dos criterios básicos que hacen a la conformación de las 
categorías: 
La distinción entre dos niveles, que existen en cada uno de los arreglos: 
(a) el nivel de las decisiones sobre políticas y estrategias de forma­
ción, y; (b) el nivel operativo o de ejecución directa de acciones
fomiativas.
La especificación de cuáles son los actores que en definitiva asumen la
responsabilidad por las funciones comprendidas en cada uno de los
anteriores niveles.
Los arreglos organizativos aquí considerados son, además, los que pueden ser 
catalogados de «predominantes» en cada país, en función básicamente del gra­
do de cobertura e impacto que alcanzan dentro de la oferta total de fom,ación y 
capacitación. 
También es necesario señalar dos precisiones respecto de la forma final de la 
tipología y de la distribución de los distintos países en cada una de ellas. 
En primer lugar, en ningún caso se presenta aquí una visión valorativa que 
pretenda indicar qué tipo de arreglo es «mejor» y cuál «peor». Los contextos 
sociales, económicos y políticos en que cada uno de esos arreglos surgen, son 
demasiado complejos como para adelantar juicios que serian, al menos, temera­
rios. Los diferentes tipos de arreglos que serán presentados aquí, han mostra­
do, según los casos, ventajas y desventajas, errores y aciertos que no es del 
caso abordarlos en esta parte. 
En segundo lugar, existe una serie de dimensiones que aquí no han sido consi­
deradas y que podrían llegar a ser relevantes para análsis similares, entre éstas 
se encuentran: calidad de las acciones realizadas; carácter público o privado de 
las instancias que asumen las diferentes responsabilidades; configuración de 
cada modalidad de gestión particular (tripartita, bipartita, estatal, empresarial, 
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sindical); esquemas de financiamiento; descentralización administrativa y fun­
cional; etc. Surgen al menos dos razones de peso que justifican tal exclusión: 
una, incluirlas significaría -de nuevo- construir una tipología que habría de re­
querir una categoría para cada caso, volviéndose por tanto inútil a los fines de 
una clasificación; dos: todas estas dimensiones son abordadas en otros lugares 
de este mismo documento, allí donde su consideración resulta más pertinente, o 
bien en las aclaraciones puntuales que se realizarán para justificar la inclusión de 
ciertos casos en cuatro categorías resultantes de arreglos que se comentan a 
continuación. 
A. Arreglos donde tanto la responsabilidad por la definición como la ejecución
directa de acciones formativas se concentran en una sola instancia, normalmen­
te en instituciones nacionales o sectoriales. Este tipo de arreglo aparece repre­
sentado en la región por: INFOCAL, en Bolivia; SECAP, en Ecuador; INSAFORP,
en El Salvador; INTECAP, en Guatemala; INFOP, en Honduras; INATEC, en
Nicaragua; INAFORP, en Panamá; SNPP, en Paraguay¡ SENATI y SENCICO, en
Perú; e INCE, en Venezuela.
Tal corno se mencionó, al margen de las características comunes en cuanto al 
arreglo organizativo de la formación en cada país, existen diferencias en otras 
dimensiones. Así por ejemplo, las hay en cuanto a los esquemas de gestión, ya 
que en algunos casos se trata de instituciones tripartitas y, en otros, de institu­
ciones gestionadas por organizaciones empresariales. Si bien la mayoría de es­
tos arreglos están representados por instituciones de carácter nacional -que por 
lo tanto abarcan a todas las ramas de la producción y los servicios- en algunos 
casos se está en presencia de instituciones sectoriales. 
Sin embargo, las instituciones mencionadas constituyen la oferta de formación 
de mayor cobertura en cada uno de estos países y la que reúne un mayor núme­
ro de especialidades; y se constituyeron, a la vez, en los espacios donde se 
definen las políticas y estrategias en materia de formación profesional a nivel 
nacional y donde se ejecuta (considerando individualmente cada arreglo) la pro­
porción mayor de la oferta de formación y capacitación. 
B. Arreglos donde la definición de políticas y estrategias se concentra en una
sola instancia que, a su vez, desempeíia papel preponderante en la ejecución
directa de acciones formativas complementada ésta mediante esquemas de ges­
tión compartida y centros coláboradores. Como ejemplo de arreglos que pue­
den ser incluidos en esta categoría, están los representados por: HEART, en
Jamaica; INFOTEP, en República Dominicana; SENA, en Colombia; e INA, en
Costa Rica.
Hasta cierto punto, esta categoría constituye una especificación de la anterior, en la 
medida en que cada una de estas instituciones es el actor principal en la materia, 
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tanto en lo que hace a la definición de políticas y estrategias, como a la ejecución de 
acciones de fom1ación profesional. La especificación viene dada porque en estos 
cuatro casos, cada institución busca una proyección en términos de ubicación 
como actor estructurante de los respectivos sistemas nacionales de formación y 
capacitación, que incluyen, también, a la oferta extrainstitucional. Dicha proyección 
se establece, según el caso, a través de mecanismos diversos, como: contratación 
externa de cursos, acreditación de acciones fomiativas y entidades capacitadoras, 
acuerdos de cooperación, mecanismos de apoyo al mejoramiento de la calidad de 
las acciones, entre otros. 
C. Casos de coexistencia e interrelación entre dos arreglos predominantes:
uno, normalmente asociado a los Ministerios de Trabajo; los cuales median­
te instancias especializadas definen políticas y estrategias sin ejecutar ac­
ciones de formación, función asumida por múltiples oferentes y actores; y,
otro, asociado a instituciones de formación, nacionales o sectoriales, que
pueden responder a las características descritas para los tipos de arreglos
A o B. Los casos que componen esta categoría se encuentran al menos en
tres países:
- Brasil donde el Ministerio de Trabajo (MTb) por un lado, a través de la
Secretaría de Fom1ación (SEFOR) diseña políticas y estrategias sin eje­
cutar ninguna acción (éstas son ejecutadas por oferentes privados, no
gubernamentales, sindicatos, etc.); y, por otro, el «sistema S» (SENAI,
SENAC, SENAR, SENA TI desarrolla la doble función de establecer
políticas y estrategias de formación para sus respectivos sectores y, a
la vez, ofrece servicios de fomiación directa.
- México, donde esta misma coexistencia está representada, por un lado,
por la Secretaría de Trabajo y Previsión Social, a través de la Dirección
General de Capacitación y Productividad; y la Secretaría de Educación
Pública a través del Sistema de Educación Tecnológica (CONALEP,
CECA TI, CETI, CBTI, etc.) por otro.
- Uruguay, con la Dirección Nacional de Empleo (DINAE). por un lado,
y el accionar del Consejo de Educación Técnico Profesional (CETP­
UTU), COCAP, y CECAP, por otro.
La característica propia de estos países radica, precisamente, en la coexistencia 
de ambos tipos de arreglo. Este hecho no debe, sin embargo, inducir a pensar 
en instancias separadas e incomunicadas. En todos estos casos los vínculos y 
áreas en común de ambos arreglos están en proceso de elaboración y desarrollo 
lo cual, inevitablemente, hace que se susciten profundos y ricos debates sobre el 
presente y el futuro de la formación profesional en el país. Algunos de los 
puntos principales en la agenda de discusión son: los vínculos entre la forma-
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ción· profesional y la educación media técnica y tecnológica; el desarrollo de 
sistemas nacionales de normalización y certificación de competencia laboral; los 
esquemas gestión y financiamiento de la formación. 
Por otro lado, en casi todos los casos se verifica el hecho de que no se e�tá en 
presencia de «compartimentos estancos», sin comunicación entre sí. Por el con­
trario, cuando se analizan los procesos licitatorios de cursos, y la composición 
de los ejecutores de los programas de capacitación impulsados desde los Minis­
terios de Trabajo, se verifica una participación importante de las instituciones de 
formación que conforman el segundo arreglo predominante. 
D. Arreglos en los cuales la definición de políticas y estrategias es totalmente
asumida por el Ministerio de Trabajo a través de instancias especializadas que no
ejecutan acciones directas de fom1ación, tarea ésta asumida por múltiples oferentes 
y actores. Los casos que pueden ser incluidos en esta cuarta categoría, así como
las instancias que desempeiian los roles descritos son: Argentina, el Ministerio de
Trabajo y Seguridad Social a través de la Secretaría de Empleo y Capacitación
Laboral y de la Dirección Nacional de Políticas de Empleo; y, en Chile, el Ministerio
de Trabajo y Previsión Social, a través del SENCE.
Tanto en Argentina como en Chile, existen sendas instancias especializadas a 
nivel·del respectivo Ministerio de Trabajo que tiene entre otros cometidos el de 
fijar las «reglas del juego» en materia de oferta y demanda de capacitación. Si 
bien difieren los mecanismos de financiamiento, en ambos casos se procura una 
estrecha vinculación de las acciones fom1ativas ofrecidas por el mercado con las 
políticas activas de empleo. Por un lado, estimulando a la demanda de capacita­
ción por parte de las empresas, ya sea que ésta se concrete a partir de recursos 
internos o mediante contratación de servicios con organismos ejecutores. Por 
otro, se establecen, financian y gestionan programas de formación, capacitación 
y empleo dirigidos a grupos específicos, tales como trabajadores desempleados, 
jóvenes, microempresarios, trabajadores rurales, minorías étnicas, entre otros. 
Cabría agregar que en los casos de varios de los países del Caribe (algunos de 
los de habla inglesa y Cuba, por ejemplo) la situación de la formación profesio­
nal no estaría comprendida estrictamente en esta tipología. En estos países (Belice, 
Granada, Guyana, Santa Lucía, Trinidad y Tobago, entre otros) al igual que en 
Uruguay y en México, la operación de los programas de formación desde el 
sector público está incorporada a las responsabilidades que se le atribuyen a los 
Ministerios de Educación en materia de educación técnica y tecnológica. 
Otra dimensión que también es dable considerar en relación con las nuevas 
formas de organización de los sistemas y políticas de formación en la región, es 
la que hace referencia a los procesos de descentralización que tienen lugar en 
diversos países. Dichos procesos no están en principio asociados a ninguno de 
MEMORIAS 
97 
FORMACION PROFESIONAL: FUNDAMENTO- PARA LA PRODUCTIVIDAD Y COMPETITIVIDAD EN EL NUEVO MILENIO! 
1 
los tipos organizativos antes referidos, sino que acontecen en distintos países 
con diferentes arreglos. 
La descentralización en la gestión de la fonnación conoce al menos dos modalidades 
principales: la que tiene que ver con la delegación de aspectos administrativos, financie­
ros u operativos hacia instancias que operan a niveles tenitorialmente más desagrega­
dos; y, otra que se manifiesta en la focalización de esfuenos, personal, recursos e 
infraestructura en sectores productivos específicos. 
Cualquiera sea el tipo de arreglo que predomine en un país, es factible encontrar 
numerosos casos donde se desarrollan procesos de descentralización en la acep­
ción territorial. Muchas instituciones de fonnación han comenzado a entregar 
mayores niveles de responsabilidad a sus departamentos regionales, estaduales 
o provinciales. Del mismo modo, los lineamientos de política establecidos por
las instancias especializadas en el tema de los Ministerios de Trabajo, se tradu­
cen y adaptan en función de políticas activas de empleo con componentes de
formación y capacitación a nivel de región o estadual. En Brasil, los planes de
empleo y educación profesional impulsados por varias secretarías estaduales de
trabajo son un ejemplo de ello, como también lo son los altos grados de autono­
mía que gozan los departamentos regionales del SENAI, SENAC o SENAR res­
pecto de sus departamentos nacionales. Importa señalar que, en este país, ha
tenido lugar un gran debate en virtud del cual se adoptado en los últimos años,
en fonna amplia y consensuada, el concepto de «educación profesional», defini­
da como un componente esencial de un nuevo modelo de relaciones capital­
trabajo, fundado en la negociación, y colocado dentro del proceso de democra­
tización de la sociedad, como un elemento estratégico para el rescate mismo de
la ciudadanía.
También en los casos del INA, en Costa Rica; SENA, en Colombia; e INTECAP, 
en Guatemala, entre otras, encontramos procesos de transferencia de respon­
sabilidades administrativas y operativas a las respectivas regionales. 
Si bien estos son procesos que en algunos casos están directamente relacionados con la 
estructura federativa de países como Brasil o México, también ocurren en otros con la 
tradición centralista, arraigada a lo largo de su historia. En cualquier caso, esto pennite 
un acercamiento mayor a las especificidades culturales, sociales y económicas de ámbi­
tos tenitorialmente más reducidos y facilita también el compromiso y la participación de 
toda una constelación de actores que en dicho ámbito hallan su espacio natural de 
acción: autoridades locales, organizaciones vecinales, cámaras y sindicatos, organiza­
ciones no gubernamentales, etc. 
Del mismo modo, se multiplican los ejemplos de descentralización en ténninos 
sectoriales. Por contraste con las antiguos centros que albergaban un grande y 
diverso número de especialidades, es dable encontrar hoy centros, y aun institu-
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dones, focalizadas en sectores como: construcción, textil, automotriz, gráfico u 
hotelero. 
Parte de los procesos de descentralización que se van implantando en una serie de países 
de la región, es la creciente valorización del ámbito local o regional como espacio de 
generación tanto de conocimiento como de riqueza. La investigación acumulada sobre 
los dist1itos industriales y los sistemas productivos locales muestran la profunda interco­
nexión entre fenómenos económicos y sociornlturales, y se subraya, asimismo, la capa­
cidad de ciertas regiones para producir, innovar y vender, con independencia de los 
condicionantes estructurales del país en el cual dichas regiones se encuentran insertas. 
Factores como la identidad colectiva, el sentimiento de pertenencia, el espíritu de 
colaboración y de innovación, entre otros, viabilizan que se involucre y participe 
una amplia gama de actores locales sin los cuales no es posible alcanzar el 
estadio de competitividad sistémica que caracteriza a las regiones paradigmáti­
cas en materia de desarrollo local. 
En este marco, la capacitación laboral, componente importante de toda política 
activa de empleo y requisito indispensable en el momento de encarar acciones 
tendientes a aumentar la productividad y competitividad económica a nivel na­
cional o regional, pasa también a ser considerada como de interés y relevancia 
local. Se puede observar, en este sentido, una creciente gama de experiencias 
donde la capacitación es planificada y gestionada por actores locales, o por 
instituciones de alcance nacional, pero donde sus contenidos y forma están en 
función de los requerimientos especificas de la región en cuestión. 
4. EL ESTADO, LAS POLÍTICAS PÚBLICAS Y LA FORMACIÓN
Cualquier acción sobre un terreno especifico del desarrollo social debe conside­
rar el marco de políticas publicas que predomina hoy internacionalmente, y na­
turalmente también en la región latinoamericana. Políticas públicas que son el 
producto del decantamiento de tendencias socioeconómicas, de la apropiación 
de conocimiento y la experiencias sobre los procesos y determinantes del desa­
rrollo, e inevitablemente, de posiciones valorativas cuando no ideológicas. Sin 
entrar en mayores consideraciones sobre ese origen, a continuación se presen­
tan algunos de los grandes temas de políticas públicas que afectan a la forma­
ción profesional en América Latina y el Caribe. 
4.1 La formación profesionat imperativo de la competitividad 
y de la equidad 
Existe prácticamente total acuerdo en la literatura contemporánea sobre el desa­
rrollo acerca del papel clave que juegan la formación de recursos humanos, y 
específicamente las diversas modalidades de formación para el trabajo, a la vez 
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ción política y la equidad social. Como se sostiene en un anterior documento de 
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gestión del capital humano y, en especial, de su cualificación debería constituir el 
punto de encuentro; el espacio de articulación, entre el deseo y la realidad". 
En el terreno del crecimiento económico, las exigencias de competitividad y pro­
ductividad producto de la globalización de la economía, así como la rapidez de los 
cambios 'tecnológicos, plantean un serio esfuerzo en la formación de recursos 
humanos. De otra parte, la sustentabilidad política del desarrollo descansa en una 
educación fonnadora de ciudadanos responsables y capaces de vincularse eficaz y 
eficientemente al sistema productivo. Y no por último menos importante, las exi­
gencias de la equidad social plantean el acceso universal a servicios de fonnación 
para el trabajo de buena calidad, como medio necesario, aunque no suficiente, para 
la inserción laboral de la fuerza de trabajo. 
Las recomendaciones de política ante este diagnóstico coinciden también general­
mente en las siguientes líneas de acción: el mejoramiento de la cobertura y la 
calidad de la educación básica, la promoción de la capacitación en la empresa, la 
diversificación de la oferta de capacitación laboral con énfasis en nuevos actores de 
naturaleza privada (empresas, ONG), y la revisión profunda de los aparatos tradi­
cionales de capacitación laboral: la educación media técnica y las instituciones de 
fonnación profesional. Igualmente, se insiste en que la capacitación laboral en­
cuentra su mejor potencialidad cuando está estrechamente ligada a procesos de 
movilización comunitaria para el desarrollo económico local. 
Todo lo anterior supone una capacitación laboral orientada desde la demanda, y 
ello a su vez una estrecha vinculación al interior de los sectores productivos 
(empresarios y trabajadores), en todas las fases de su proceso de desarrollo, lo 
cual no excluye (por el contrario se hace más urgente) en aquellos casos en los 
que la capacitación laboral es utilizada como instrumento coadyuvante de políti­
cas de lucha contra la pobreza dirigidas a facilitar la inserción laboral y produc­
tiva de los desempleados y a mejorar la productividad de los trabajadores infor­
males. 
4 .2 Políticas sociales y desarrollo local 
Un aspecto muy importante de las profundas transfonnaciones que las socieda­
des latinoamericanas están experimentando en sus estructuras políticas, econó­
micas y sociales es la revalorización de lo local como espacio básico para la 
' Formación, Trabajo y Conocimiento. Documento de Referencia Nº 1 . XXXIV Reunión 
de la Comisión Técnica. Montevideo, abril de 19.99. 
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participación social en las relaciones con el Estado central y las instituciones 
nacionales, especialmente en lo que se refiere a la administración de servicios 
sociales. Este fenómeno surge del reconocimiento de que _:como sucede con 
muchos otros aspectos de la vida social- los problemas y conflictos relaciona­
dos con la pobreza son experimentados en primera instancia en los contextos 
locales y de la misma manera gran parte de las acciones dirigidas a su supera­
ción, así como de los recursos aplicables al mismo fin, tienen allí su escenario 
principal. 
Esto explica la tendencia, que se ha generalizado en la región, de buscar 
promover la descentralización de las políticas sociales como un componente 
de la reforma del Estado y, en este contexto, estimular las nuevas modalida­
des de relación entre la sociedad civil y el Estado. Los modelos de política 
social predominantes anteriormente tendían a ser centralizados, sectoria­
lizados y se organizaban en programas homogéneos cuyos procedimientos 
de programación, acción y monitoreo eran administrados desde el nivel cen­
tral. Actualmente se proponen modelos descentralizados, que privilegian la 
participación del sector privado y de los beneficiarios, en programas social 
y geográficamente diferenciados. El eje institucional de este nuevo modelo 
es el municipio, o gobierno local. 
Pero, además, esta revalorización de lo local se está produciendo en el contexto 
de un proceso de globalización económica y social, en el que -de manera apa­
rentemente paradójica- el desarrollo local se explica cada vez más sobre el telón 
de fondo de la competitividad internacional, y que conduce al paradigma emer­
gente de la ciudad/región competitiva, con sus énfasis en el desarrollo del capital 
humano. El concepto de ciudad/región competitiva permite traer a cuento que 
los procesos de descentralización y desarrollo local no se reducen al ámbito de 
lo administrativo o sociopolítico, sino que coinciden de manera orgánica con los 
procesos de reestructuración de los aparatos productivos, con sus rasgos de 
tlexibilización, desconcentración, creación de clusters, articulación internacional 
de cadenas productivas, etc. En otras palabras, al hablar de descentralización 
también estamos hablando del creciente papel de los actores empresariales en el 
nivel del desarrollo local o regional. 
Naturalmente, para que los gobiernos locales puedan responder a este reto 
deben desarrollar su capacidad para combinar las diversas demandas originadas 
en el mercado, en la sociedad civil y en el Estado, para movilizar recursos de 
distintas fuentes y para distribuir los beneficios y los costos de manera eficiente 
y eficaz. Además, la descentralización implica nuevos y diversificados procesos 
de relación entre los gobiernos central y nacional, al reestructurarse sus respec­
tivos niveles de funciones y competencias. Esta complejidad requiere sistemas 
eficientes de planeación y ejecución en ambos niveles, una vez más con foco en 
el nivel local. Como se ve, la creación de esa capacidad no es sólo un asunto 
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técnico, ni se reduce al ámbito de las administraciones municipales, puesto que 
involucra a múltiples actores locales así como a agentes de otros niveles del 
gobierno. Por lo tanto, requiere una verdadera cultura local de gestión del desa­
rrollo, la que a su vez depende de muchos factores tanto intrínsecos como de 
contexto socioeconómico y político 
4.3 Estado/ sociedad y mercado 
La reestructuración que sufren actualmente los Esta<;los nacionales bajo el influjo de 
los procesos de globalización económica, tecnológica y financiera redefine las for­
mas como éstos desempeñan su función reguladora de la vida social. 
La orientación dominante de las políticas actuales de desarrollo en la región 
latinoamericana es la de asignar los recursos para la provisión de servicios 
sociales mediante mecanismos de mercado. Pero es necesario tener en cuenta 
que estos mecanismos tienden a favorecer a los grupos y sistemas de pro­
ducción con mejor capacidad competitiva, pudiendo dejar de lado a los gru­
pos más débiles y a los sistemas de producción más tradicionales. Esta 
situación obliga a examinar el papel de los gobiernos, que deben asumir 
mayor responsabilidad como armonizadores de los intereses particulares y 
del interés general. En consecuencia, está en juego su capacidad para lograr 
una mejor regulación de los mecanismos de mercado a fin de canalizar la 
asignación de recursos hacia los grupos y sectores con menores ventajas, y 
para desarrollar procesos de gestión e integración social que refuercen la 
participación de todos los actores sociales, especialmente los menos favo­
recidos. 
Lo anterior está estrechamente ligado con el fenómeno de emergencia de nuevos 
actores sociales que se experimenta en la región. La descentralización en este 
contexto facilita cambios en el perfil de la sociedad civil, en cuanto estos nuevos 
actores: ONG, organizaciones comunitarias, asociaciones sectoriales y locales 
de pequeños empresarios, etc., se añaden a los actores que tradicionalmente 
dominaron la escena social. 
4. 4 Modernización y racionalización del Estado
Un tan profundo cambio en las condiciones del desarrollo social plantea, natu­
ralmente, un cambio correlativo en el papel y en la organización del Estado, 
especialmente en cuanto prestador de servicios sociales y regulador de la activi­
dad económica. 
Se trata de recrear un Estado que reconozca las imperfecciones en los merca­
dos, regule las prácticas monopólicas, establezca ordenamientos económicos 
vía a la administración de precios; se supone que es un Estado que guiará la 
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distribución de oportunidades ante la ineficiencia del mercado2 " ••• lo que nece­
sitamos es un Estado modesto, deseoso de invertir a largo plazo, al servicio de 
una sociedad que escuche, capaz de desaparecer y de retirarse ,cuando una 
actividad fructífera pueda ser garantizada por los mismos que la practican. Ello 
implica un estilo de actuar menos glorioso pero que exige mucho más conoci­
mientos, más cuidado, preparación e inteligencia». 
La sociedad recupera paulatinamente el rol protagónico en varios campos de su 
actuar, tanto en el económico como en el de la prestación de servicios sociales. Las 
fronteras que delimitaban el mundo público del privado ya no son las mismas. «Lo 
público» ya es del interés común, colectivo; significa el espacio real donde los 
hechos se presentan y con ello conllevan problemáticas a resolver tanto por el 
Estado como por la sociedad. «Lo público» ya no va a ser coincidente ni emanado 
del Estado ni del gobierno de manera exclusiva. 
S. CINCO GRANDES TEMAS Y SUS ACTORES
EN LA GESTIÓN DE LA FORMACIÓN
PROFESIONAL EN LA REGION
En este capítulo se aborda el análisis de tres fenómenos, mutuamente relaciona­
dos, que se han venido presentando en el escenario de la formación profesional 
latinoamericana en el período reciente, y en los que se hace evide11te el surgi­
miento de nuevos actores, la reacomodación de actores tradicionales y la crea­
ción o reestructuración de novedosas alianzas entre ellos. Los tres temas son la 
emergencia de los Ministerios de Trabajo como actores en este terreno; el mo­
delo de la financiación pública y ejecución privada de la formación profesional, 
especialmente dirigido hacia poblaciones vulnerables,; y la articulación entre 
formación profesional y desarrollo tecnológico. 
5. 1 El creciente papel de los Ministerios de Trabajo
Aunque el tema del rol de los Ministerios de Trabajo en el campo de la formación 
ya fue abordado, de forma fragmentada, en los capítulos II y III de este docu­
mento y aun coniendo el riesgo de incunir en alguna reiteración parece necesa­
rio dedicarle a este tema un espacio aparte. 
Como un fenómeno que se inscribe dentro de un proceso más general de rees:.. 
tructura y replanteamiento del rol del Estado en la vida social y económica, pero 
2 Crozier. M. Estado Modesto, Estado Moderno. Estrategia para el Cambio. Ed. Fondo 
de Cultura Económica/Economía Contemporánea. México. 1989. P. SO, 51). Citado por: 
Patricia Bravo Salazar, «La empresa pública en el nuevo contexto liberal. Nuevas relaciones 
estado-sociedad». Deparatamento de Administración de la UAM-A. 
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también de la mencionada revalorización de la formación en el campo de las 
relaciones laborales, resulta un hecho cada vez más generalizado el protagonismo 
asumido por los Ministerios de Trabajo en el escenario de la fom1ación profesio­
nal de América Latina y el Caribe, fundamentalmente en lo que se refiere a la 
definición de los lineamientos de políticas. 
Del viejo rol de mediación en la relación capital-trabajo, centrado en los aspectos 
de remuneraciones, estabilidad y condiciones de trabajo, estos Ministerios am­
plían su competencia abordando, en este sentido, la dimensión de la formación 
desde la perspectiva de políticas activas de empleo. Esto se expresa tanto en 
materia de la normativa, como en la propia estructura institucional, con la crea­
ción y desarrollo de secretarías, direcciones o servicios que atienden específica­
mente a la formación profesional y su relación con los demás aspectos laborales. 
El origen de esa cada vez mayor incumbencia encuentra su génesis, precisamen­
te, cuando las carteras laborales entienden que la formación profesional cons­
tituye un elemento protagónico en la fomrnlación y puesta en marcha de políti­
cas activas de empleo. 
A mediados de los afios setenta en Chile; aproximadamente diez años después 
en México, y sobre todo desde inicios de la presente década en otros países: 
Argentina, Brasil y Uruguay, por citar algunos, los Ministerios de Trabajo desa­
rrollan ambiciosos proyectos que los involucran decididamente en el campo de 
la generación de políticas públicas de empleo. Estos programas, financiados con 
recursos propios en casi todos los casos, reforzados en otros por créditos de la 
banca internacional, no sólo reconocen la relevancia de la formación profesional 
en el logro de los resultados, sino que también dan inicio a una reformulación de 
su tradicional institucionalidad: los sistemas de formación que se comienzan a 
generar procuran definirse a partir de una mayor atención a la demanda de 
formación del aparato productivo. Este enfoque se concibe con vistas a superar, 
de alguna manera, la rigidez verificada en algunas instituciones nacionales que 
se habían apegado a una estructura organizativa y programática demasiado ajus­
tada a la oferta capacitadora disponible. 
Por ello, puede decirse que la formación ocupa un espacio central dentro de las 
políticas activas de empleo que comienzan a impulsarse desde los ministerios 
laborales. Dentro de esta orientación, la concepción desarrollada pasa por un 
papel centrado en el diseño de políticas y estrategias, generación de mecanis­
mos de financiamiento y supervisión, monitoreo y evaluación de las acciones de 
capacitación, delegando la función de ejecución de dichas acciones a otros agentes, 
tanto públicos como privados. 
Como ya se expresó, la trascendencia otorgada a estas políticas se evidencia en 
los importantes volúmenes de recursos financieros asignados a la concreción de 
MEMORIAS 
104 
FORMACION PROFESIONAL: FUNDAMENTO PARA LA PRODUCTIVIDAD Y COMPETITIVIDAD EN EL NUEVO MILENIO 
los diversos programas y proyectos. Estos recursos provienen de distintas fuentes: 
fondos públicos para capacitación establecidos por ley; recursos extraordina­
rios provenientes del erario público; fondos de desempleo; así como por la 
capacidad que tienen los Ministerios de Trabajo de asumir el endeudamiento 
público en el campo de la formación profesional (proyectos junto al BID y al 
Banco Mundial, entre otros). A modo de reseiia parcial, pueden mencionarse, 
entre otros ejemplos, los siguientes: 
En Brasil, la Secretaría Nacional de Formación y Desarrollo Profesional 
(SEFOR) cuenta con el Fondo de Amparo al Trabajador (FATI adminis­
trado por un Consejo Deliberativo (CODEFATI de carácter tripartito y 
paritario. 
Chile cuenta con el Servicio Nacional de Capacitación y Empleo 
(SENCE), a cargo de la administración de diversos programas como 
los que involucran la utilización de franquicias tributarias, capacitación 
y empleo de jóvenes (Chile Joven), entre otros. 
México, por su parte, ejecuta proyectos dirigidos a desarrollar la 
demanda de capacitación a través de ingeniosos mecanismos de 
fortalecimiento y consolidación de la micro, pequeiia y mediana em­
presa, así como importantes recursos volcados a través de progra­
mas de becas para desocupados y un importante esfuerzo nacional 
dirigido a establecer un sistema de normalización y certificación de 
competencia laboral. 
Uruguay, a su vez, desarrolla acciones a través de la Dirección Nacio­
nal de Empleo (DINAE), del MT SS, y la tripartita Junta Nacional de 
Empleo 0UNAE), responsables de la asignación de los recursos del 
Fondo de Reconversión Laboral. 
Adquieren también trascendencia instancias tripartitas que, coordinadas por los 
Ministerios, incorporan a empleadores y trabajadores a la discusión y la toma de 
decisiones sobre las políticas consideradas. 
Pero de modo especial merece destaque el papel que los Ministerios de 
Trabajo vienen desempeñando, a través de las ya mencionadas· políticas 
activas de mercado de trabajo. En la medida en que dichas Secretarías 
tienen participación en la definición de los grandes lineamientos nacio­
nales que hacen a las estrategias de desarrollo y transformación pro­
ductiva, a la·vez que comienzan a actuar también en el campo del forta­
lecimiento y modernización de la oferta formativa, tienen la posibilidad 
de actuar simultánea y en forma congruente sobre las distintas y princi­
pales caras del problema. 
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La decisión de intervenir en el mercado de trabajo a través de políticas de em­
pleo, responde a diversas razones: atender problemas de la transición en el 
proceso de apertura económica; responder a situaciones de riesgo social me­
_diante instrumentos de redistribución; corregir fallas de mercado, tanto en el 
terreno de la vinculación entre oferta y demanda laboral como en materia de 
capacitación. 
Dentro del nuevo concepto de políticas activas de mercado de trabajo, un campo 
donde los Ministerios de Trabajo tuvieron, y tienen, acciones de gran enverga­
dura e importancia, es en los programas y proyectos de capacitación y empleo 
de jóvenes. Dirigidos a jóvenes en situación de desempleo estructural y alto 
riesgo social, surgieron como mecanismos de compensación a los duros efectos 
sociales de las políticas de ajuste estructural y de apertura al comercio interna­
cional de las economías de la región, con sus correspondientes procesos de 
reorganización de los servicios sociales estatales. A través de un proceso con­
centrado e intensivo de servicios de capacitación, formación por competencias 
transversales de tipo psicosocial, nivelación escolar y práctica laboral, los pro­
gramas apuntan a elevar las oportunidades de inserción laboral de esta pobla­
ción. Algunas de sus características principales son: la ad(?pción como indica­
dor de la pertinencia de la capacitación a la detección de oportunidades de prác­
tica laboral en empresas; la autofocalización de la población objetivo; y la ejecu­
ción desconcentrada y regulada por mecanismos de mercado. 
Los Ministerios de Trabajo de la región, en resumen, están actuando decisiva­
mente en el campo de la formación profesional y contribuyendo a su integración 
en función de estrategias superiores y nacionales, relacionadas con la transfor­
mación productiva, los desafíos de incrementar la productividad y competitividad 
de las empresas y las economías, de modo de asegurar un crecimiento económi­
co ambiental y socialmente sustentable. 
5 .2 Financiamiento público y ejecución privada de la formación profesional 
en el contexto de un "mercado de competencias laborales". 
Desde principios de esta década se ha extendido rápidamente por diversos paí­
ses de América Latina un tipo de programas de capacitación laboral dirigida a 
poblaciones que se encuentran en situación de desempleo estructural y alto 
riesgo social, cuyo modelo se experimentó y sistematizó inicialmente en Chile 
durante la segunda mitad de la década de los ochenta bajo la denominación de 
"modelo Chile Joven", o -más genéricamente ahora- como "modelo joven". 
Algunos de los rasgos más pertinentes del modelo, para los fines del presente 
documento, son los siguiemes: 
a) Articulación de esfuenos del Estado, la sociedad civil y el sector empresa­
rial. El Estado asume la responsabilidad de diseño, supervisión, control
MEMORIAS 
106 
FORMACION PROFESIONAL: FUNDAMENTO PARA LA PRODUCTIVIDAD Y COMPETITIVIDAD EN El NUEVO MILENIO 
,.,,:-.. 
técnico y financiación de los programas. ,la ejecuc1on se realiza 
preferencialmente por medio de instituciones privadas, aunque en algunos 
casos también pueden participar instituciones públicas, y las empresas apor­
tan espacios de práctica laboral, cuya gestión por parte de las entidades 
capacitadoras funciona a la vez como mecanismo de aseguramiento de la 
pertinencia de la formación, de apoyo a la inserción laboral de los egresados, 
y como parte integral del proceso formativo 
b) Ejecución desconcentrada y regulada por mecanismos de mercado. Me­
diante la invitación a registro y concurso para muchos potenciales ofe­
rentes, se persigue la máxima flexibilidad y desconcentración en la ofer­
ta de servicios de capacitación. Mediante el mecanismo de licitación se
espera obtener óptimas relaciones costo beneficio, por cuanto se califi­
can las propuestas con base a criterios técnicos y financieros dentro de
un marco de parámetros que debe ser cuidadosamente elaborado y per­
manentemente ajustado por los administradores de los programas, con
base en la experiencia.
c) Ubicación institucional flexible. Una característica distintiva de este arreglo
es que, por lo menos inicialmente, evita -o limita cuidadosamente- la parti­
cipación de las de las instituciones tradicionales de la capacitación laboral:
los Ministerios de Educación y/o las IFP, en la administración y ejecución
del programa, mientras que cuando avanza en su institucionalización tien­
de a hacerlo bajo la égida de los Ministerios de Trabajo, en una tendencia
convergente con el fenómeno anotado en la sección anterior.
No es sorprendente que en el contexto de los actuales debates sobre la forma­
ción profesional en América Latina, el modelo "Joven" haya provocado una viva 
controversia, puesto que -<orno se ha dicho- éste presenta interesantes innova­
ciones no sólo en su organización operativa sino también en su fundamentación 
de políticas públicas, y encarna una radical propuesta de cambio en la base 
institucional de los sistemas de oferta hasta ahora vigentes, en cuanto tiene 
como supuesto -a la vez que actúa como promotor de- un mercado de compe­
tencias laborales en el que concurren oferentes privados y públicos, rompiendo 
el cuasimonopolio tradicional de las IFP y la enseñanza técnica y profesional. 
Dejando de lado la consideración de posiciones simplistas e ideológicas, que han 
abundado en este debate, a continuación nos parece conveniente reseñar algunos 
análisis de observadores que han seguido con atención el surgimiento y la evolu­
ción del modelo, haciendo uso en algunos casos de la información aportada por las 
evaluaciones institucionales de los Programas reseñados. 
Marta Antonia Gallart y Claudia Jacinto, investigadoras de la «Red Latinoameri­
cana de Educación y Trabajo CIIA-CENEP», se propusieron en el trabajo «La 
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evaluación de programas de capacitación de jóvenes desfavorecidos», entre otros 
objetivos, analizar los límites y alcances de las estrategias de evaluación emplea­
das en los programas de modelo Chile Joven y formular propuestas en torno a 
las metodologías y los interrogantes abordados dichas evaluaciones. 
Algunas de sus reflexiones finales se estructuran alrededor de las siguientes 
preguntas: ¿cuál es la medida del éxito de estos programas? ¿cuál es la medida 
de su calidad? Reconociendo que la respuesta no es simple, concluyen en que ... 
"Si se mira desde el ángulo del aumento de la eficiencia económica, evidente­
mente toda acción dirigida a una capacitación que se adecue a las transformacio­
nes productivas, hará una contribución al desarrollo y al niismo tiempo, aumen­
tará la empleabilidad de los jóvenes." A partir de este reconocimiento, sin em­
bargo, plantean dos inquietudes que vale la pena recoger. Una de ellas tiene que 
ver con la focalización de los programas, y otra con los efectos de largo plazo de 
este tipo de intervención, más allá de sus efectos inmediatos sobre el empleo de 
los jóvenes. 
Con respecto al primer punto, y después de reconocer que ... "Si se mira desde 
el ángulo del aporte a la equidad, parece adecuado focalizar un programa de 
capacitación en la población con mayores dificultades para insertarse en el mer­
cado de trabajo ... Si bien no hay duda de que la focalización es bastante adecua­
da, estos programas parecen responder mejor a los jóvenes más integrados 
socialmente y con menores handicaps de entrada. Poblaciones más l'narginales 
necesitarían de políticas integrales con componentes formativos más amplios y 
mayor contención social. Por ello, es preciso mirar en el más largo plazo para 
asegurar el aporte a la empleabilidad y a la integración social." 
Con respecto al segundo punto, plantean: "La preocupación por la exclusión 
social ha llevado a la revalorización de la ciudadanía como dimensión de las 
políticas sociales. Podrá objetarse que mirar los programas desde este punto de 
vista excede a sus objetivos y alcances. Pero la relación entre eficiencia económi­
ca, la equidad y la ciudadanía aparece cada vez más estrecha, y siendo la integra­
ción uno de los dilemas principales de las sociedades contemporáneas, cual­
quier intervención social, más aún si se dirige a jóvenes desempleados, debería 
tener en cuenta ese dilema. En este marco, el interrogante sobre el grado de 
éxito de estos programas se amplía. La evaluación debe incluir también elemen­
tos que permitan visualizar si este tipo de intervención es la mejor entre las 
alternativas posibles". 
Finalmente, hacen hincapié en un aspecto positivo del modelo: "Tal vez el saldo 
más positivo de la evaluación de estos programas sea el reconocimiento que ha 
posibilitado de sus límites, llevando incipientemente a reconocer la necesidad de 
construir sistemas integrados de educación formal y capacitación laboral en el 
marco de la educación permanente. Estos sistemas, que implican la articulación 
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de diversos actores públicos y privados y el fortalecimiento de nuevas institucio­
nalidades, deberían posibilitar la conformación de trayectorias formativo-ocupa­
cionales más acordes con las transformaciones del trabajo y con las necesidades 
de integración social de los jóvenes desempleados" 
En el trabajo "Los programas de capacitación laboral del modelo Chile Joven en 
América Latina: una agenda para el seguimiento" Jaime Ramirez resalta que el 
modelo Chile Joven ... "para su adecuado desarrollo, requiere de un contexto 
socioeconómico e institucional consistente con los principios que lo fundamen­
tan y que aporte legitimidad a la convocatoria de los múltiples actores involucra­
dos; debe estar integrado en una política coherente de desarrollo de recursos 
humanos y de lucha contra la pobreza; y debe contar con una administración 
competente, capaz de dar coherencia, continuidad e integralidad a su estrategia 
de intervención y de realizar sistemáticamente las tareas de seguimiento y ajuste 
permanentes que son necesarias para evitar su caída en la rutina y la rigidez". 
Por ello, insiste el autor, "es esencial tener en cuenta que la plena aplicación del 
modelo supone un cambio fundamental en el marco institucional de la educación 
técnica y la capacitac,:ión laboral, expresado en la concurrencia de una pluralidad 
de ejecutores calificados y que este requisito no se logra por generación espon­
tánea sino que debe ser estimulado y apoyado a través de intensos y sistemáti­
cos esfuerzos de promoción/difusión y de fortalecimiento institucional, los que 
deberían ser orientados con especial atención a las ONG y las organizaciones 
sociales y educativas cercanas a la población objetivo y comprometidas con 
procesos integrales y continuados de desarrollo. 
La preocupación por los aspectos institucionales del modelo, expresada en ese 
trabajo, llama la atención sobre el carácter estructural del problema del desem­
pleo juvenil en contextos de pobreza, caracterizado por la existencia de brechas 
fundamentales entre las competencias requeridas por los mercados de trabajo y 
las disponibles por este tipo de población, lo que a su vez exige - para su 
superación- una intervención integral, intensiva y sostenida en el tiempo, que 
sólo puede ser asegurada por sistenias educativos y de formación profesional 
estables, integrados y sólidamente anclados en sus relaciones con la sociedad 
civil y los sectores empresariales, especialmente en el nivel local. 
Pedro Milos, autor vinculado a una prestigiosa ONG chilena especializada en 
procesos de investigación y acción en el terreno educativo que ha participado 
como ejecutora en el programa Chile Joven, y que a título individual ha tenido 
responsabilidades en evaluaciones externas de algunos componentes del mismo 
programa o de programas análogos, aborda un tema de gran importancia y que 
también había sido planteado directa o indirectamente por los autores anterior­
mente citados: "existen aún debilidades en la oferta de formación por parte de 
los privados, que se expresan en desajustes entre la formación técnica y la 
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formación social y personal". En otras palabras, Milos coloca sobre la mesa el 
tema de la calidad en la oferta formativa, que es precisamente el punto que 
discute el siguiente autor. 
C. de Moura Castro y A. Verdisco, funcionarios del Banco Interamericano de
Desarrollo, presentan en « Training unemp!oyed youth in latín America: Same
o/d sad story?»/ un análisis comparativo de tres programas de capacitación de
jóvenes socialmente desaventajados en América Latina: Chile Joven, el Proyecto
Joven (Argentina), que aplica el mismo modelo institucional del primero, y el
Plan Nacional de Educación Profesional de Brasil (PIANFOR).
El trabajo destaca que los tres programas tienen el mismo objetivo y la misma 
focalización poblacional, pero que presentan radicales diferencias en su estrate­
gia institucional: los dos primeros son ejecutados por oferentes privados selec­
cionados mediante mecanismos de mercado, mientras que PLANFOR es ejecu­
tado por el SENA!, en este caso actuando como contratista del Ministerio e 
Trabajo del Brasil, que a su vez lo financia con recursos federales: el Fundo de 
Amparo ao Trabalhador (FATI. 
A partir de la comprobación, con base en datos relativamente confiables toma­
dos de las evaluaciones realizadas sobre !Os tres programas que muestran resul­
tados equivalentes en términos de la empleabilidad alcanzada por sus egresados, 
el documento de Castro y Verdisco compara los proyectos en términos de la 
calidad de la formación ofrecida y de los mecanismos de focalización utilizados, 
concluyendo, en síntesis, que los dos proyectos "joven" son fuertes en su 
focalización, pero débiles en su calidad, mientras que los cursos patrocinados 
por PLANFOR tienden a ser de buena calidad pero débiles en su focalización. 
Las fortalezas de focalización del modelo "joven" son atribuidas por los autores 
a los mecanismos de mercado y de incentivos que fundamentan su estructura 
institucional, y que les exigen un enfoque "demand driven" (orientación desde la 
demanda) mientras que las debilidades de PLANFOR E!n este mismo frente se 
explican por la subsistencia de fuertes rezagos del enfoque "supply driven" 
(orientación desde la oferta) que afectan al SENA! como al conjunto de institu­
ciones del modelo IFP latinoamericano. 
Por otra parte, las fortalezas en calidad de los cursos ofrecidos por PLANFOR 
se atribuyen al importante bagaje de recursos técnicos y pedagógicos del SENA!, 
incluyendo una fuerte conciencia de los valores fundamentales de la fonnación, 
mientras que las debilidades de los oferentes privados del modelo "joven" son 
explicadas por los mismos mecanismos de mercado, que fuerzan una actitud 
más inmediatista y "oportunista" -el ténnino no aparece en el documento rese­
ñado y ha sido utilizado sin pretensiones valorativas- en la selección de cursos, 
contenidos y en la movilización de recursos fonnativos por parte de oferentes 
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que deben controlar cuidadosamente sus costos fijos, para asegurar la flexibili­
dad de respuesta y la rentabilidad privada de su inversión. 
Finalmente, los autores concluyen que ambos modelos tienen mucho que apren­
der mutuamente, con lo que implícitamente se está afirmando que sus respecti­
vos esquemas políticos y organizacionales deberían ser insumos en la constrnc­
ción de una nueva institucionalidad de formación profesional en América Latina. 
5.3 A1ticulación entre formación profesional e innovación 
y desarrollo tecnológico 
Como se ha señalado reiteradamente a lo largo de este documento, la formación 
de recursos humanos y el fomento de procesos de innovación y desarrollo tec­
nológico son dos funciones básicas en la creación de la competitividad de los 
aparatos productivos. Sus articulaciones mutuas son conceptualmente eviden­
tes y ambas están presentes con alto nivel de prioridad en las políticas de desa­
rrollo en la región latinoamericana. El acercamiento entre formación profesional 
e innovación y desarrollo tecnológico se viene registrando en América Latina 
desde ambas partes de la ecuación. 
De una parte, desde las políticas industriales de innovación y desarrollo tecnoló­
gico, una de cuyas estrategias es la promoción de centros de desarrollo tecno­
lógico (CDTI, entendidos como organizaciones capaces de identificar necesida­
des concretas en este terreno en sectores productivos específicos, de adelantar 
los procesos de investigación, adaptación y/o innovación pertinentes, y de trans­
ferirlos con la eficacia y eficiencia requeridas para facilitar su incorporación 
efectiva en la actividad económica. 
Entre otras, dos grandes cuestiones que suele enfrentar esta estrategia son: 
(i) la de la comunicación entre sectores productivos y los CDT, para asegu­
rar la pertinencia y la adecuación de la oferta, y (ii) la de la sostenibilidad
financiera de las organizaciones, que deben realizar intensas inversiones en
la formación de sus recursos humanos; en el equipamiento científico y tec­
nológico; en la creación de la base de información y conocimiento sobre la
cual se construyen las respuestas a problemas tecnológicos concretos; y en
el correspondiente financiamiento de costos fijos durante períodos prolon­
gados, mientras que la clientela suele ser -por lo menos en las fases inicia­
les- relativamente reducida y su disponibilidad de pagar por los servicios se
reduce a los costos directos de la solución específica demandada. La crea­
ción de estas organizaciones, casi por definición, requiere de la participa­
ción de varios agentes institucionales, particularmente los mismos sectores
productivos involucrados y los centros académicos y de investigación, ade­
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Por su parte, desde las instituciones de formación profesional, dadas las venta­
jas que les otorgan su infraestructura tecnológica y por su mayor disponibilidad 
de recursos financieros, la ampliación de su espectro de actividad desde las 
tradicionales funciones de capacitación hacia la prestación de servicios tecnoló­
gicos a las empresas, surge como una oportunidad de profundizar la relación 
entre el sector formativo y empresarial y de enriquecer los mecanismos de cap­
tación de cambios tecnológicos para alimentar los contenidos de la formación. 
De hecho, para las IFP, que constituyeron la columna vertebral de la capaci­
tación técnica durante varias décadas en gran parte de los países de la 
región, y que desde hace varios años se encuentran bajo un intenso escru­
tinio con respecto a su eficiencia, su eficacia e incluso su relevancia, el 
ingreso al terreno del desarrollo tecnológico -articulado con la formación 
profesional- aparece como una de las alternativas más interesantes en su 
búsqueda por encontrar un papel equivalente al que desempeñaron en las 
décadas de los cuarenta a los sesenta, cuando fueron protagonistas de pri­
mer nivel en el panorama institucional latinoamericano de servicios al desa­
rrollo. El SENA!, en Brasil, y el SENA, en Colombia, entre otros, han expe­
rimentado con distintos grados de éxito esta estrategia, siendo aparente­
mente mucho más avanzado su desarrollo concreto en el caso brasileño, 
probablemente debido a la mayor flexibilidad operativa y autonomía admi­
nistrativa que le confiere su carácter de organización privada. 
El SENA! ha creado una Red Nacional de Tecnología, integrada por el SENAI­
CIET (Centro Internacional para la Educación, Trabajo y Transferencia de Tec­
nología), por los Centros Nacionales de Tecnología (CENATEC) y por los Cen­
tros Modelo de Formación Profesional (CEMEP). El SENAI-CIET es el eje de la 
Red y su función es la captación, procesamiento y difusión de informaciones en 
el ámbito nacional e internacional, relativas a tres campos de saber: educación, 
trabajo y tecnología. Los CENATEC son unidades operacionales que, además 
de la tradicional área de formación profesional, actúa en los campos de asisten­
cia técnica y tecnológica, infom1ación tecnológica e investigación aplicada. Los 
CEMEP poseen como funciones básicas la educación para el trabajo, la asisten­
cia técnica y tecnológica y la información tecnológica. No realizan investigación 
aplicada y el eje de su acción es la formación profesional, enriquecida por las 
restantes actividades y por las transferencias de información y metodologías que 
provienen de la Red. 
El documento «Centros Nacionais de Tecnologia do SENA!: Um modelo alter­
nativo de educacáo profissional» de Luiz Antonio Cruz Caruso, concentra su 
análisis sobre los antecedentes de la Red Nacional de Tecnología del SENA! 
como producto de un proceso evolutivo de la gestión pedagógica y tecnológica 
de la formación profesional, y hace evidente que éste fue impulsado además por 
requerimientos y criterios de administración financiera: la necesidad de incre-
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mentar ingresos mediante la venta de servicios; la necesidad de aligerar los 
costos de formación rompiendo con el modelo tradicional de reproducción del 
ambiente fabril en el espacio del centro de formación (con los correspondientes 
costos, cada vez menos sostenibles a medida que se incrementa la velocidad del 
cambio tecnológico). 
El aspecto de autofinanciamiento mediante la venta de servicios a la industria, ha 
tenido un doble efecto: de una parte obligó a la introducción de cambios profun­
dos en los sistemas de administración y toma de decisiones, que se habían 
hecho rígidas y burocráticas durante el período previo de éxitos institucionales a 
lo largo de la estrategia de sustitución de importaciones; de la otra, al estableci­
miento de asociaciones estrechas entre empresas y sectores concretos de activi­
dad productiva con el CENA TEC. 
La formación profesional continúa siendo el eje estructurante de ambos Cen­
tros, alimentada por los otros ejes de actividad antes mencionados. Es una con­
cepción teóricamente clara y consistente. S in embargo, no es fácil resolver las 
tensiones que se generan entre los diferentes vectores de acción de los Centros, 
como sucede cuando -paradójicamente- en la medida en que el componente de 
asistencia técnica tiene verdadero éxito al vender sus servicios a empresas en 
proyectos que implican secreto industrial, o pmebas que requieren la exclusivi­
dad de-los técnicos involucrados, afectando así el servicio de formación. Este 
tipo de problemas, surgido del éxito y de la exploración activa de nuevas áreas 
de acción, son sin duda mejores que los derivados de la inacción o de la rigidez 
administrativa. 
La estrategia que la Red de Tecnología del SENA! ha asumido para intentar 
superar las tensiones antes mencionadas, es la de utilizar el componente de 
transferencia de tecnología como el eje integrador de las distintas áreas de acti­
vidad, lo que requiere de su fortalecimiento en la práctica, sólo obtenible me­
diante el establecimiento de verdaderas relaciones de cooperación con las em­
presas del sector. 
Una de las derivaciones más significativas de la estrategia de la Red de Tecnología 
del SENA! es la que conduce al apoyo a la creación de nuevas empresas de base 
tecnológica, como lo demuestra la experiencia MIDlville, en la ciudad de Joinville, 
donde un Centro de Tecnología Electro MetalMecánica (CTEMM) actúa como 
soporte a una incubadora de empresas, con el apoyo del sistema nacional de apoyo 
al desarrollo tecnológico y del SEBRAE, el cofinanciamiento del Banco Interameri­
cano de Desarrollo, y con asociaciones con empresas internacionales. En suma, un 
sistema de relaciones y alianzas entre distintos actores pertinentes. 
Con respecto al caso colombiano, un estudio exploratorio recientemente reali­
zado por el autor del presente documento, en el que se examinaron casos ·de 
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centros de desarrollo tecnológico (CDTI privados de origen empresarial y de 
Centros de Formación del SENA que prestan servicios tecnológicos arrojó las 
siguientes conclusiones: 
a) Con respecto a los CDT de origen empresarial y administración privada:
Que el hecho de ser privados y de origen empresarial no garantiza 
por sí mismo su éxito, 
Que sus mayores fortalezas radican en su articulación más cercana 
con sectores productivos concretos y en la consecuente mayor 
pertinencia de su oferta, así como en su más ágil capacidad de 
respuesta, 
Que sus mayores debilidades se encuentran en la sostenibilidad 
financiera, especialmente en lo que se refiere a la inversión inicial 
en tecnología y recursos humanos, así como en los costos fijos 
relativos al desarrollo y mantenimiento de una base de conocimien­
to y de capacidad tecnológica relevante. 
Que de lo anterior se deriva la necesidad de mezclas de financia­
miento público-privado para cualquier emprendimiento de esta na­
turaleza. 
Que en ausencia de una demanda efectiva de los sectores produc­
tivos, nacida de presiones competitivas y/o de culturas de innova­
ción que hagan evidente la costo-efectividad de una inversión en 
desarrollo tecnológico, la proporción de aportes privados a los CDT 
tenderá a ser muy reducida. 
b) Con respecto a los Centros de Formación Profesional dél SENA,
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Que los CDT del SENA se encuentran aún en proceso de consoli­
dación (en el sentido de que las funciones de transferencia de tec­
nología, información tecnológica e investigación aplicada son aún 
niveles importantes y en ocasiones su labor puede verse en lentecida 
por procedimientos propios de la administración.pública). 
Que la organización y la lógica de funcionamiento administrativo y 
operativo de un centro de formación debe sufrir cambios funda­
mentales si se desea que ofrezca servicios tecnológicos que lo acer­
quen al concepto de CDT. 
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Que la tradición y la cultura organizacional de instituciones públi­
cas muy consolidadas en ocasiones pueden llegar a plantear serias 
resistencias al cambio organizacional que se derivaría de aceptarse 
la conclusión anterior. 
Que, una política el€ transformación de Centros de Formación en 
CDT pasa por transformaciones fundamentales en la estructura y 
la cultura de la IFP. 
Que, sin embargo, las IFP cuentan con recursos organizacionales, 
financieros y tecnológicos que les confieren gran potencial en el 
área del desarrollo tecnológico. 
Que el aprovechamiento de este potencial parecería más factible si 
se establecen asociaciones institucionales con organismos del pri­
mer tipo, en los que ellos aporten los factores de fortaleza que les 
son propios. 
c) Finalmente, del análisis conjunto concluye:
Que la asociación de IFP con CDT privados tendría un modelo 
ideal en el que las primeras aportan recursos financieros y articu­
lación estratégica con las políticas de formación profesional, mien­
tras que las segundas aportan flexibilidad, pertinencia y recursos 
humanos de alta calificación. 
Que lo anterior indica que la administración de las estructuras de 
oferta así generadas debería hacerse a través de organismos de 
derecho privado, aunque su orientación política debería ser con­
certada y compartida. 
Que otra manera (no alternativa, sino complementaria) de enfocar 
la división de funciones sería la de los CDT realizando los proce­
sos de l&D y de formación de formadores, mientras que las IFP 
asumen gran responsabilidad en la transferencia y difusión de la 
tecnología desarrollada o adaptada. 
Que un factor crítico, probablemente el fundamental, para estruc­
turar la función de desarrollo tecnológico, es la calificación de los 
recursos humanos responsables de su gestión. 
Posteriormente a la realización del anterior estudio se ha conocido un documen­
to de política del SENA, «Contribución del SENA a la innovación, la 
competitividad y el desarrollo tecnológico productivo», que organiza su estrate-
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gia de desarrollo tecnológico esencialmente alrededor el establecimiento de rela­
ciones de complementariedad y sinergia con CDT de naturaleza privada, de tipo 
sectorial y regional así como en incubadoras de empresas de base tecnológica, 
tomando participación financiera y de gestión en los mismos y concentrando la 
acción de sus centros de formación en las funciones de formación, información 
y transferencia de tecnología. 
S. 4 la capacitación en y por la empresa: resurgimiento
que revela heterogeneidades en los aaores 
Ya se ha comentado cómo la presión competitiva recibida por los sectores pro­
ductivos de las economías latinoamericanas como producto del cambio en él 
modelo de desarrollo ha colocado en primera fila de las prioridades la de fom1a­
ción de sus recursos humanos. Pero, así como esta presión ha desnudado debi­
lidades y c.arencias en los aparatos tradicionales de oferta de formación profe­
sional, el hecho de que ahora la formación se plantea como un proceso perma­
nente ante la velocidad del cambio tecnológico y organizativo ha hecho revalori­
zar el papel de las empresas como ámbitos formativos que deben ser cada vez 
más estructurados (a diferencia del aprendizaje informal que fue siempre una de 
las modalidades de formación en la empresa) y -en consecuencia- la necesidad 
de que ellas se asuman como proveedores de capacitación, dejando de descar­
gar esta responsabilidad en los sistemas educativos y de formación profesional 
especializados. 
En respuesta a esta presión, se percibe un surgimiento de la conciencia sobre la 
importancia de la capacitación en los sectores empresariales, como lo demues­
tran las múltiples declaraciones de sus representantes asociativos e infinidad de 
casos concretos en los que empresas individuales o agrupaciones de empresas 
deciden organizar y desarrollar procesos estructurados de formación continua­
da a sus trabajadores, generalmente vinculados con estrategias de mejoramiento 
de calidad. 
Sin embargo, como lo expresa Marta Novick3 :», la realidad de la capacitación 
empresarial en América Latina, aunque presenta estrategias diversas y compiejas 
muestra cierta tendencia hacia un circulo vicioso: las empresas más desarrolladas y 
los trabajadores más capacitados son los que reciben más apoyo y más capacita­
ción, es decir, que los sectores que más capacitación necesitarian (los menos capa­
citados o los que cuentan con menos recursos) son los que menos la reciben. 
3 Novick, Marta, Experiencias exitosas de capacitación en em presas innovadoras
en América Latina y el Caribe. Su articu lación con el aprendizaje de la em pre­
sa. Proyecto conjunto CEPAI/GTZ «Políticas para mejorar la calidad, eficiencia y relevancia del 
entrenamiento profesional en América Latina y el Caribe». Santiago de Chile, 1998. 
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Esta constatación revela un problema muy importante al enfocar la cuestión de la 
capacitación empresarial en la región, y es el de la heterogeneidad de sus econo­
mías, que se refleja en la correspondiente heterogeneidad de tipos de empresas 
y por lo tanto de actores, posiciones y prácticas en el terreno de la formación 
profesional. 
Labarca4 , autor de «Formación para el trabajo, capacitación y entrenamiento: 
observaciones en América Latina y el Caribe.», ha elaborado una tipificación de 
empresas que permite caracterizar comportamientos típicos en materia de 
implementación de tecnologías y estrategia de recursos humanos, diferenciando 
cinco grandes grupos: 
Las nuevas cadenas productivas que se caracterizan por estructurar un 
conjunto de empresas en torno a la ensambladora del producto final. 
En este tipo de cadenas se ha constatado un efecto inductor de tecno­
logía, con sus correspondientes consecuencias en procesos e capaci­
tación, pero generalmente restringidos a la primera línea de 
subcontratación. 
Las industrias en régimen de maquila, que ocupan entre un tercio y la 
mitad del empleo industrial en la región, y que a su vez presentan dos 
variantes: las de maquila tradicional, con bajo nivel de desarrollo tec­
nológico, cuya demanda por capacitación es mínima, y las maquilas 
tecnológicamente más desarrolladas, en las que los procesos de entre­
namiento y capacitación son importantes. 
Las industrias volcadas al mercado interno, en las que también hay que 
diferenciar a las que se desarrollaron en la etapa sustitutiva de impor­
taciones y que tratan de sobrevivir enfrentando la competencia interna­
cional de manera básicamente reactiva, con innovaciones parciales en 
sus bases tecnológicas, y que dependen de las instituciones tradiciona­
les para la formación de sus trabajadores, de una parte; y de la otra a 
las empresas más dinámicas que enfrentan de manera más proactiva la 
competencia internacional e incluso de exportar a mercados secunda­
rios, las que han cerrado parcialmente la brecha tecnológica y han 
tratado de mejorar sus recursos humanos con éxitos variables. 
Las grandes industrias competitivas en el mercado internacional, de 
propiedad nacional o extranjera, que muestran un desarrollo tecnológi-
4 LABARCA, Guillermo, Formación para el trabajo, capacitación y entrenamiento: 
observaciones en América latina y el Caribe. Proyecto conjunto CEPAL/GTZ «Políti­
cas para mejorar la calidad, eficiencia y relevancia del entrenamiento profesional en América 
Latina y el Caribe». Santiago de Chile, 1998. 
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co más intensivo, y que en consecuencia han desarrollado estrategias 
de formación de recursos humanos paniendo por el nivel directivo, 
siguiendo por el personal administrativo para terminar por el personal 
operativo. 
Las pequeñas y las medianas industrias que son los retazos más débi­
les del tejido industrial de la región y que presentan una incapacidad 
crónica para cerrar su brecha tecnológica no sólo con relación al mer­
cado internacional sino incluso con las industrias grandes volcadas al 
mercado interno. Los dos medios más _imponantes para satisfacer su 
demanda de recursos humanos son las instituciones tradicionales de 
formación y -sobre todo- la formación en el trabajo mismo, aunque de 
manera generalmente muy poco estructurada. 
Es claro, entonces, que en cada categoría de las anteriores estamos hablando de 
empresarios, pero de diferentes tipos de empresarios y por lo tanto de diferen­
tes actores con respecto a la formación profesional, lo que tendría que ser 
tenido en cuenta en las políticas y en los sistemas nacionales de formación y 
capacitación. 
Otro factor, relacionado con el anterior, que media en la posición de las 
empresas con respecto a la formación de sus recursos humanos, es el de la 
modalidad de sus procesos de introducción de nuevas tecnologías, en el 
que el mismo autor diferencia entre los procesos progresivos de adaptación 
a partir de la base tecnológica instalada, o los procesos de quiebre del 
sistema existente al cambiarse todas o la mayor parte de las instalaciones. 
Es claro que ambas vías generan estrategias diferenciales de formación y 
capacitación de recursos humanos. 
Una diferenciación adicional, que cabría considerar, es la que se presenta entre 
empresarios líderes en el terreno de la fonnación de recursos humanos (entendien­
do por empresarios en el sentido amplio a personas, empresas o grupos empresa­
riales) y empresarios menos interesados en el tema. Los primeros son actores 
dinámicos en la inversión de recursos propios y proaétivos en la generación de 
sinergias institucionales con los oferentes externos de fonnación profesional, sean 
ellos nuevos o tradicionales, públicos o privados. 
En Colombia, la Universidad de Los Andes realizó una investigación contratada por 
el Programa de Formación para el Trabajo, en que se estudiaron varios casos de lo 
que se denominó 'J\.lianzas empresariales de formación para el trabajo", realizadas 
por grupos de empresas asociadas fonnal o informalmente con objetivos de 
competitividad y/o desarrollo social en ámbitos sectorial, tenitorial, gremial, etc., 
tratando de identificar algunos de los factores que determinaron esas iniciativas y 
de sus condiciones de éxito o fracaso. Sugestivamente, se constató que este tipo de 
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alianzas con liderazgo empresarial es capaz de movilizar a gobiernos locales, orga­
nizaciones de la sociedad civil, instituciones privadas y públicas de fom,ación, 
incluyendo -sorprendentemente para muchos- al mismo SENA, entidad que apare­
ce desempeñando un papel en todos los casos, y en ocasiones prestando servicios 
· innovativos, aunque en otras se señala su rigidez de respuesta.
Los resultados más generales del estudio, se pueden resumir así:
los procesos de organización de las alianzas, por su fecha de inicia­
ción, parecen ser el resultado de una reacción a los primeros pasos de 
apertura de la economía colombiana, lo que denotaría una actitud reactiva 
mas que proactiva; 
la alianza entre empresas confronta dificultades por la tensión entre 
los intereses de cada empresa y los del conjunto; 
la claridad de objetivos tiene una relación directa con la estabilidad y 
permanencia de la alianza; 
en todos los casos el SENA estuvo presente, aunque de manera dife­
rente, lo que la confirma como la entidad de formación mas importante 
del país, pero las alianzas encuentran dificultades para su articulación 
con esta institución puesto que ella actúa con una lógica "macro" mien­
tras que la empresa mantiene una visión "micro", y es difícil conciliar 
ambas visiones en el terreno operativo. 
Al hablar de empresarios líderes es conveniente diferenciarlos de otros actores 
de importancia en el terreno empresarial, los dirigentes de ,.sociaciones empre­
sariales en sus distintos niveles y agrupaciones sectoriales, regionales, etc. En la 
época de predominio del modelo de sustitución de importaciones, tales actores 
tendieron a concentrar su actividad en el terreno del lobby gubernamental para 
obtener decisiones y condiciones arancelarias, financieras, etc., que protegieran· 
y/o estimularan la actividad de sus representados, aunque no se puede olvidar 
que también jugaron un papel fundamental en los procesos de creación y ges­
tión de las IFP (aunque en la generalidad de ellas -con la excepción del SENAl­
fueron perdiendo paulatinamente interés y poder decisorio). 
Sin embargo, desde que el cambio en el modelo de desarrollo colocó nuevamen­
te a la competitividad como un imperativo para la supervivencia y el crecimiento 
de las actividades empresariales, los dirigentes asociativos han retomado el tema 
de la formación de recursos humanos con renovado interés, tanto en sus 
concertaciones de política con los sectores gubernamental y laboral, pasando 
por una actitud más crítica y exigente en las instancias directivas de las IFP, 
como en la prestación de servicios a sus afiliados. 
De hecho, existe una clara tendencia a que las organizaciones empresariales 
exijan incrementos en su capacidad decisoria o de control sobre los aparatos 
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públicos de formación y capacitación, especialmente cuando ellos son fi­
nanciados con recursos que provienen de contribuciones parafiscales, como 
es el caso de las IFP. Pero, además, cada vez son más frecuentes las inicia­
tivas de creación de instituciones sectoriales privadas, especializadas en la 
provisión de servicios tecnológicos y de capacitación, así como de servicios 
de intermediación y apoyo al empresario para obtener esos servicios en el 
mercado privado, a la manera de los OTIR del sistema chileno de formación 
profesional. 
Volviendo al trabajo de Novick, éste muestra que la competitividad ahora no está 
asociada solo, ni principalmente, con la innovación tecnológica, sino también 
con la innovación organizacional y social, lo que la hace un concepto mucho más 
complejo, puesto que los procesos de aprendizaje se dan tanto en la empresa 
como en los trabajadores. 
Los estudios de caso en los que fundamenta su investigación hallaron una serie de 
condiciones que hacen posible procesos de fom1ación y capacitación exitosos: i) 
las experiencias de capacitación deben constituir un proceso continuo, pem1anente 
y sistemático, puesto que de nada sirven las acciones puntuales; ii) deben recono­
cerse los saberes de todos los integrantes de una organización (tanto operarios de 
primera línea como encargados de departamentos y gerentes); iii) deben crearse 
mecanismos que faciliten la traducción de saberes tácitos a saberes codificados y 
pem1itan su difusión (por el ejercicio práctico del proceso productivo en la unidad 
productiva se "saben" muchas cosas pero no se convierte en un saber compartido 
y a veces ni siquiera expreso). 
En términos generales, concluye, la capacitación debe ser parte orgánica y 
sistemática de las políticas de las empresas, porque se conocen muchos 
casos de empresas que emprenden planes de capacitación muy puntuales o 
que responden a necesidades muy inmediatas pero que no tienen conse­
cuencias duraderas ni efectos significativos. En el nivel operativo es clave la 
detección de necesidades de capacitación sistemática y localizada así como 
el cuidado en la formación de formadores dentro de la organización para 
procurar un lenguaje común y una unidad de criterios formativos. Por otra 
parte, debe haber forma de evaluar y certificar las competencias de los tra­
bajadores. Solo teniendo estos mecanismos de control es posible el logro 
de los objetivos. 
Es claro que resulta difícil, excepto para grandes organizaciones, disponer de 
aparatos propios y autónomos de formación y capacitación capaces de respon­
der a este conjunto de condiciones, lo que señala una vez más la necesidad de 
que ellos estén respaldados y complementados por instituciones especializadas, 
sean ellas públicas o privadas. 
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5.5 El sector laboral ante la nueva formación profesional· 
Si bien para los trabajadores el tema de la fom1ación profesional ha sido universal 
y tradicionalmente un asunto de interés, y a pesar de que sus organizaciones sindi­
cales desempeñaron un papel importante en los procesos de creación de las IFP, 
parece necesario reconocer que en general, al igual que sucedió con los actores 
empresariales, su participación y su capacidad propositiva en este terreno sufrió 
una sensible declinación durante las décadas inmediatamente previas al cambio en 
el modelo de sustitución de importaciones. 
Esta declinación puede atribuirse a varias causas, de las que se mencionan dos a 
continuación sólo con ánimo especulativo, pues tal análisis no es el objeto del 
presente trabajo: de una parte, al "adormecimiento competitivo" general que pro­
dujo en todos los actores productivos (empresarios y trabajadores) la prevalencia 
del modelo de sustitución de importaciones, que hizo que para los trabajadores el 
tema de la educación formal y general de sus hijos como instrumento de movilidad 
social adquiriera mayor importancia que la formación profesional; de la otra, a la 
concentración de sus reivindicaciones en los aspectos salariales, de seguridad so­
cial y de estabilidad en el empleo. Ambos factores, en el marco del proceso general 
de reducción de la participación sindical en la fuerza de trabajo, detem1inado entre 
otras causas por el peso relativamente menor que los sectores industriales y forma­
les siempre ha tenido en la región ( proceso que tiende a agudizarse en la medida 
que el impacto de la transformación productiva adquiere en muchos países cariz de 
desindustrialización). 
De esa tendencia general, es necesario rescatar sin embargo algunos casos 
nacionales y situaciones más o menos puntuales que manifiestan una vigencia 
prolongada del interés por la formación profesional entre las organizaciones 
sindicales. En el nivel nacional, los casos de Argentina, Brasil, Uruguay y Méxi­
co, siendo entre ellos sobresaliente el caso de sectores del sindicalismo por su 
capacidad propositiva y por su activa inserción en procesos de concertación 
tripartita y bipartita alrededor del empleo y la competitividad. 
Las siguientes citas del trabajo de Clemente Gantz Lucio5 «Experiencias y pro­
puestas del sindicalismo brasileño frente a la formación profesional» expresan 
esa actitud: 
"El objetivo ..• es presentar un esquema de lo que viene realizando el movimiento 
sindical brasileño en este campo, mostrando la diversidad de iniciativas, los 
5 Ganz Lucio, C. Et al., Experiencias y propuestas del sindicalismo brasileño fren­
te a la formación profesional. Proyecto conjunto CEPAUGTZ «Políticas para mejorar la 
calidad, eficiencia y relevancia del entrenamiento profesional en América latina y el Caribe». 
Santiago de chile, 1998. 
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diferentes niveles de complejidad de las experiencias, y el esfuerzo para cons­
truir una intervención propositiva y con control social en las políticas de empleo 
y formación profesional". 
"Para los trabajadores y, particularmente, para el movimiento sindical, la 
novedad en esa agenda de educación está reflejada en la naturaleza de los 
proyectos oficiales y de la iniciativa privada, así como en el nuevo espacio 
de negociación que se abre junto al gobierno y a los empresarios. Se trata 
de un espacio aún incipiente, principalmente el que involucra la relación 
directa entre el capital y el trabajo, pero los trabajadores intentan tornarlo 
mas consistente mediante la utilización del poder de negociación de que 
disponen a cada momento. Poder que se mide por la capacidad de presentar 
propuestas que concurren para ecuacionar los dilemas de formación profe­
sional frente a las nuevas formas de producir y de organizar la producción 
que están colocando en jaque el empleo, las actuales formas de remunera� 
ción y de contratación del trabajo y la duración de la jornada y demás dere­
chos conquistados por el movimiento sindical". 
"La década de los años noventa reveló un gran esfuerzo por parte de las 
entidades sindicales en el sentido de implementar escuelas y cursos de for­
mación profesional. Según una reciente encuesta de la educadora Silvia María 
Manfredi las entidades que actualmente realizan mas capacitación profesio­
nal son los sindicatos de trabajadores, lo que indica que el movimiento 
sindical brasileño ha tomado para él parte de la responsabilidad de ofrecer 
alternativas a las necesidades de educación y formación que se presentan en 
función de los cambios que la introducción de innovación tecnológicas y 
organizacionales imprimen". 
También señala el autor que este interés del sindicalismo brasileño por el tema 
de la formación profesional tiene raigambre histórica: "(en los años cuarenta) 
Esas son algunas de las demandas pioneras del movimiento sindical, que inau­
guran todo un período de reivindicaciones por formación y calificación de los 
trabajadores, A esas se sumaron, al mismo tiempo, innumerables experiencias 
sindicales de construcción de escuelas profesionales, muchas de ellas hasta hoy 
en pleno funcionamiento". 
Tanto en los países mencionados, como en otros donde la presencia sindical en 
el tema de la formación profesional ha sido menos intensa, se ha producido 
recientemente un resurgimiento general del interés por el mismo como conse­
cuencia del duro impacto que la transformación productiva ha tenido sobre el 
empleo y sobre el propio movimiento sindical. Este i_nterés se ha canalizado a 
través de dos avenidas fundamentales: los convenios de concertación tripartitos 
sobre competitividad y empleo, comentados aquí en un capítulo anterior, supra; 
y los convenios colectivos de ramas de actividad o industria. 
MEMORIAS 
122 
FORMACION PROFESIONAL: FUNDAMENTO PARA LA PRODUCTIVIDAD Y COMPETITIVIDAD EN EL NUEVO MILENIO 
�--- - - --- - - -- - - - - - - ---�•IJ. 
Sobre estos últimos, es posible citar una serie de ejemplos concretos en la 
· región, tomados de un reciente estudio sobre formación profesional en la nego­
ciación colectiva, realizado por Cinterfor:
En Argentina, el convenio colectivo del sector Gas -por ejemplo- refiere a la 
capacitación como vinculada a mejorar las habilidades de los trabajadores y a 
mantener la calidad del servicio. En relación con los recursos movilizados para 
promocionar la capacitación, la nom1a es el financiamiento de las actividades a 
cargo de la empresa, surgiendo como dato significativo la fijación de cláusulas 
de cumplimiento referidas al aporte empresario con destino a Fondos Sindicales 
para la Capacitación o sostén de Centros de Formación Profesional, en todos 
los casos que fueron analizados. El Acuerdo Marco del Sector Seguros No. 
191/92, celebrado entre las organizaciones profesionales de empresarios y la 
de trabajadores (Sindicato del Seguro), incorpora en la cláusula denominada 
Comité de Capacitación Laboral, un mecanismo participativo realmente innova­
dor, tendiente a lograr la participación activa de las partes en la definición de 
políticas de capacitación en el ámbito sectorial orientadas a la calificación y reca­
lificación del personal. 
En Brasil, la Convención Colectiva Bancaria, si bien no estipula mecanismos 
concretos de fomiación, entre las regulaciones de contenido económico prevé el 
pago a los empleados de una retribución con fines educacionales, llamada «sa­
lario-educación», compensatoria de los gastos de su educación de primer gra­
do, y la de sus hijos, en establecimientos pagos, entendiéndose además que este 
rubro no posee carácter salarial. Por otra parte también se regula la concesión 
de licencias especiales por razones de estudio, sobre la base de considerarse 
esas.jornadas como de trabajo efectivo. En los últimos años, entre las experien­
cias relevantes ensayadas en ese país, resulta ineludible señalar el ámbito de 
Acuerdo Sectorial Automotriz, que comprende la negociación colectiva desarro­
llada en Brasilia (febrero de 1 993), entre las empresas privadas y entidades 
profesionales de empleadores por un lado, y las organizaciones de trabajadores 
representadas por la CUT, por For�a Sindical y la Federación de Metalúrgicos de 
Sáo Paulo, por otro. 
Esta convención tiene la particularidad de haber incluido también como tercer 
partícipe al Gobierno Federal, interesado en promover la inversión productiva y 
el empleo, a través de facilidades y garantías reconocidas al sector privado. En la 
nómina de temas acordados y que incluyen el aumento de los niveles de produc­
ción, de la oferta de empleos, de los niveles salariales y de la comercialización, 
así como la rebaja de impuestos, de los márgenes de ganancia de la cadena 
productiva y la disminución de los precios al consumidor, a través del instru­
mento que se comenta, se incofl)Oran algunas regulaciones en materia de tecno­
logía, calidad y productividad. Para ello se parte de la base de ampliar el espacio 
del sector automotriz en el «Programa Brasileño de Calidad y Productividad», 
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especialmente en lo que refiere a la capacitación y reciclaje' de la mano de obra 
empleada. 
A través de la creación de una entidad técnico-científica sectorial, o de la 
transformación de alguna de las entidades ya existentes, se procura una 
normalización técnica, la certificación de la calidad y la implementación de 
programas de calidad, productividad y tecnología, en el ámbito nacional, 
incluyendo en el Consejo Deliberante del Programa la representación de los 
trabajadores. A este organismo se le asigna la tarea de gestionar e integrar 
los recursos y calificaciones de las entidades de tecnología y calidad exis­
tentes. Entre los grupos de trabajo que se crean para desarrollar el acuerdo 
y promover una agenda de continuidad, uno de ellos incluye aspectos rela­
tivos a la tecnología y la calidad. 
En México, el convenio colectivo celebrado en t 996 por Ford Motor Company 
S.A. (Planta de Estampado y Ensamble de Hermosillo) y el Sindicato Nacional de 
Trabajadores de la empresa incluye disposiciones especiales sobre formación. 
Las partes asumen el compromiso de impulsar el desarrollo profesional de los 
trabajadores a través de programas de capacitación y adiestramient(?, propor­
cionando los medios adecuados, dentro y/o fuera de las horas de trabajo. A 
estos fines, se promueve la rotación de personal en las diferentes operaciones 
en las áreas de trabajo, dentro o fuera de línea. Se crea una Comisión Mixta de 
Capacitación y Adiestramiento, la que debe establecer los programas de capaci­
tación y adiestramiento, para fomentar especialmente la habilidad y la observan­
cia de las normas de seguridad industrial, debiendo proporcionarse instalacio­
nes y equipos adecuados para impartir las acciones de capacitación. 
En Paraguay, el convenio colectivo de la Administración Nacional de Electricidad 
(ANDE), de t 993, constituye una de los primeros y más completos convenios 
colectivos celebrados en el ámbito de una empresa estatal de ese país. En el 
capítulo sobre _«Capacitación y Desarrollo», se consagran algunos principios 
centrales en torno al instituto, destacándose la enunciación de que la capacita­
ción es, al mismo tiempo, un derecho del trabajador y una obligación del empleador. 
Al respecto, en una de sus cláusulas se expresa textualmente que «las partes 
convienen en la importancia de la capacitación del personal de la institución, por 
lo cual se establece como derecho de los trabajadores y obligación de la empre­
sa, la continuidad de la capacitación del personal, actualizándola tecnológica­
mente y administrativamente en todas sus formas». Se prevé, asimismo, la crea­
ción de centros de adiestramiento, bibliotecas, laboratorios de investigación, 
cursos y becas encaminadas a la formación y capacitación permanente de los 
trabajadores. El convenio también establece la participación del Sitrande (Sindi­
cato de Trabajadores de ANDE) en la gestión de capacitación y acuerda un 
régimen de tiempo para la capacitación, a través del reconocimiento de licencias 
destinadas a la formación profesional de los trabajadores. 
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En Perú se suscribió, en 1995 en el ámbito de la empresa cuprífera Magma 
Tintaya S.A. que opera en el Departamento de Cuzco, un acta de entendimiento 
entre la compañía y el sindicato de obreros, a través de cuya negociación colec­
tiva se crea un Comité Conjunto Sindicato-Gerencia como proyecto de partici­
pación compartida en la gestión, entre cuyos objetivos se destaca la estabilidad 
en el empleo y el mejoramiento de la calidad de vida en el trabajo, dentro de un 
marco de relaciona miento que posibilite operaciones productivas y con costos 
competitivos. Con ese fin se procura adoptar acciones comunes que impliquen 
desde la reubicación del personal afectado y la oportunidad de capacitación para 
los nuevos puestos de trabajo, hasta un eventual servicio de colocación cuando 
no se encuentre otra posibilidad. 
En Uruguay, por medio el convenio colectivo del sector de la Construcción, de 
fecha 27 de junio de 1997, acordado por las partes empleadora y trabajadora, 
fue creada la Fundación para la Capacitación de los Trabajadores de la Industria 
de la Construcción, de carácter paritario, que tiene por cometido: a) financiar 
acciones e instrumentos que permitan la capacitación profesional de los trabaja­
dores y empleadores del Sector Construcción, y; b) emitir por sí o por quienes 
designe, un «certificado de aptitud» que acredite la aprobación del curso de 
capacitación por parte del trabajador. Su financiamiento corresponde a los apor­
tes paritarios de empleadores y trabajadores: 0,5 por mil a cargo de los emplea­
dores sobre los salarios líquidos del sector y 0,5 por mil a cargo de los trabaja­
dores sobre los salarios líquidos1 así como a donaciones, proyectos de coopera­
ción y recuperación de costos por servicios prestados. También en este país, se 
puede citar un ejemplo en el sector de la celulosa y papel, donde en una impor­
tante empresa, la Fábrica Nacional de Papel (FANAPEL), se acordó entre empre­
sa y sindicato desarrollar un programa de formación y desarrollo de recursos 
humanos, basado en el enfoque de competencia laboral. 
Como se puede apreciar, a pesar de la relativa debilidad general y de la hetero­
geneidad de situaciones nacionales en cuanto a la presencia de actores laborales 
en la formación profesional, se constata un surgimiento general de ese interés 
que por otra parte refleja la conciencia cada vez más clara que las organizacio­
nes sindicales y en general los trabajadores tienen sobre el papel fundamental de 
la fom1ación como instrumento para asegurar la estabilidad y la promoción en el 
empleo. 
El estudio sobre Brasil antes citado presenta, por ejemplo, el Programa de Capa­
citación de Dirigentes y Asesores Sindicales (PCDA), un proyecto conjunto de 
las centrales CUT, CGT, Forc;a Sindical y el Departamento lntersindical de Esta­
dística y Estudios Socio Económicos (DIESSE), que tiene por objetivo la prepa­
ración de dirigentes, activistas y asesores del movimiento sindical para la inter­
vención calificada en el proceso de reestructuración productiva. Y más adelante 
afirma: "El análisis de los acuerdos y de las convenciones colectivas sobre edu-
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cación/fom1ación indicarán que las cláusulas acordadas todavía representan poco 
frente a las actuales necesidades de educación de los trabajadores brasileños. 
Sin embargo, por primera vez, en muchos años, empresarios y trabajadores a 
través de sus organizaciones representativas, negocian_ y acuerdan un conjunto 
de medidas y acciones orientadas a ampliar la calificación y el desarrollo profe­
sional de los trabajadores que salen del ámbito del auxilio educacional, previsto 
en ley, y que se orientan hacia temas relacionados a la formación de los trabaja­
dores, aunque de manera muy embrionaria : ( ... ) En vista de eso, el compromi­
so entre ambos, en el sentido de concebir una política de formación de interés 
común, tal vez sea el aspecto mas positivo de cuadro que hoy se vislumbra"6
Hemos visto, entonces, que el actor genéricamente llamado "sector laboral" 
tiene muchas manifestaciones y grados de desarrollo, así como algunos ejem­
plos de cooperación con otros actores empresariales y gubernamentales, e in­
cluso con generación de actores formativos propios. Toda una panoplia d posi­
bilidades de acción sinérgica. 
Además, vale la pena considerar, para completar el panorama, a otro actor sindical 
que puede tener relevancia en algunas sitUaciones específicas: se trata de los sindi­
catos de las IFP u otras agencias de formación profesional, cuando ellos existen. 
Este actor laboral tiene el potencial de jugar un papel muy importante dentro de los 
procesos de cambio institucional, sea como agente participativo en los procesos de 
concertación respectivos, o como factor de resistencia motivado por razones de 
diversa índole que no es del caso discutir en este documento. Es un actor que no 
puede ignorarse, pues a su importancia dentro de cada institución se suma la 
influencia que puede alcanzar sobre las posiciones generales del sector laboral en 
los procesos de negociación y concertación del desarrollo de la formación profe­
sional; por ejemplo, el sindicato de SENA6, en Colombia, denuncia: «En su culto a 
la 'competencia' y las leyes del mercado Planeación Nacional concibe el Sistema 
Nacional de Formación Profesional como un simple mecanismo de entrega de la 
misión y recursos del SENA al sector privado". 
6. ACTORES RELEVANTES EN LA FORMACIÓN
PROFESIONAL DE AMÉRICA LATINA Y EL CARIBE.
PROPUESTA PARA UNA HERRAMIENTA ANALÍTICA.
Aquí se ha intentado demostrar la necesidad de desagregar las categorías clási­
cas de empresarios, gobiernos y trabajadores para el análisis de actores relevan­
tes en la formación profesional. Además, han sido mencionados otro tipo de 
6 SINDESENA-Junta Nacional, Documento Plan Estratégico y documento CONPES: Pro­
yección contra la ejecución de la formación profesional gratuita en el SENA. Bogotá, 
octubre de 1997. 
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actores que aparecen en la escena, y sin cuya consideración sería imposible hoy 
entender los procesos de formación profesional, así como construir el paradig­
ma de los Sistemas Nacionales de Formación. 
En la tabla de la página siguiente se propone, como mero instrumento de traba­
jo, un inventario clasificado y desagregado de actores pertinentes a la formación 
profesional en la región. Se incluye en este documento sin pretensiones 
conclusivas, y únicamente con la intención de someterlo a la consideración del 
lector para estimular aportes, sugerencias y críticas que contribuyan a su mejo­
ramiento. De hecho, las categorías no son mutuamente excluyentes, lo que quie­
re decir que algunos actores podrían aparecer en varias de ellas, según casos 
concretos. Como se verá, aparece una desagregación de los tres grandes acto­
res clásicos, y se adicionan dos grandes categorías adicionales: la de los 
formadores e intermediarios, y la de "otros", con sus correspondientes desa­
gregaciones. No todos los actores generales o específicos allí incluidos han sido 
mencionados en el texto precedente, pero creemos que su pertinencia resultará 
bastante obvia para quienes participan de la comunidad de la formación profe­
sional en la región. 
ACTORES RELEVANTES PARA EL ANÁLISIS DE LA FORMACIÓN TÉCNICA 
Y LA CAPACITACIÓN EN AMÉRICA LATINA Y EL CARIBE 
Aproximación a un instrumento taxonómico y analítico 
GRUPOS DE 
ACTORES ACTORES ESPECÍFICOS 
1. ESTATALES
2. EMPRESARIALES
1. 1. Ministerios de Educación.
1 .2. Ministerios de Trabajo.
1 .3. Ministerios de Fomento, Desarrollo, Industria.
1 .4. Ministerios de Economía, Hacienda, etc.
1 .5. Ministerios de Planificación.
1 .6. Instituciones oficiales de formación.
1 .7. Gobiernos regionales y locales.
2. 1. Asociaciones empresariales.
2.2. Encadenamientos productivos.
2.3. Organizaciones de maquila.
2.4. Grandes Empresas y conglomerados.
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3. IABORALES
3.1. Federaciones sindicales. 
3.2. Sindicatos de empresa e industria. 
3.3. Organizaciones de trabajadores informales. 
3.4. Líderes sindicales. 
3.5. Sindicatos de las instituciones de formación. 
4. FORMADORES E INTERMEDIARIOS
4.1. Instituciones de formación profesional (IFP). 
4.2. Escuelas de Educación Media Técnica. 
4.3. Instituciones de Educación Tecnológica. 
(post-secundaria). 
4.4. Empresas de capacitación no formal. 
4.5. Instituciones de capacitación y/o intermediación 
de servicios, de origen empresarial. 
4.6. ONG y entidades de servicio solidario. 
S. OT ROS ACTORES RELEVANTES
5.1. Centros de Investigación y Desarrollo Tecnológico. 
5.2. Centros de Desarrollo Empresarial. 
5.3. Centros académicos y de investigación. 
5.4. Medios de comunicación. 
S.S. Organizaciones cívicas y comunitarias. 
5.6. La  cooperación internacional. 
5. 7. Políticos.
7. NUEVOS ACTORES Y ARTICULACIÓN ENTRE
LO PÚBLICO Y LO PRIVADO EN LA FORMACIÓN
PROFESIONAL
Tocar el tema de la relación entre lo público y lo privado realmente es una invitación 
a hablar de varios de los grandes temas en discusión del momento. Al hablar de lo 
público necesariamente se hará mención al papel del Estado y cómo éste viene 
siendo objeto de un replanteamiento de funciones, también es inevitable comentar 
el sorprendente surgimiento de oferta de formación por agentes privados, lo que a 
su vez nos acerca al tema de las nuevas fuentes de financiamiento de la formación 
y la relación entre actores nuevos y tradicionales. 
También es un tema que motiva largas discusiones de tipo técnico o, a veces, 
ideológico sobre qué es lo público y qué es lo privado, procurando delimitar sus 
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responsabilidades, alcances y limitaciones. En el ámbito político el tema es bien 
actual, porque después de un período de implementación de un modelo aperturista 
y comúnmente identificado con el neoliberalismo, que acentúa bastante el papel 
del mercado como mecanismo hegemonizante de las relaciones sociales, se está 
·presentado una corriente de pensamiento cada vez mas fuerte que pretende
replantear esa orientación, matizarla con un enfoque mas sensible a lo social y
en el que no predomine tanto el mercado, o en el que se lo restrinja a su ámbito
natural, sin que marqu� el derrotero en otros aspectos, en los que su acción no
es tan eficaz. Existe actualmente una tensión manifiesta entre estas dos grandes
corrientes de pensamiento. ¿Hasta dónde debe llevarse la lógica de mercado ?
¿Hasta dónde debe intervenir, planear; ejecutar el Estado? Y, sobre todo, ¿cuál
es el papel que ante ambos debe jugar una sociedad civil cada vez más pujante y
organizada?
Curiosamente, uno de los puntos que más se subrayó en un seminario
realizado en Colombia ( 1998) sobre lo público y lo privado en la for­
mación para el trabajo, es que no hay claridad conceptual sobre qué es
lo público y qué es lo privado. Muchas veces las discusiones se hacen
eternas porque los interlocutores no tienen un lenguaje común, o tienen
términos comunes pero los entienden de diferente manera, lo que pro­
voca no pocos equívocos. En el mencionado seminario se plantearon
algunas opciones de definición.
Para María de lbarrola, por ejemplo, la educación básica es una responsabi­
lidad eminentemente pública; pero al hablar de responsabilidad pública no
se está queriendo significar que la educación básica deba ser manejada ex­
clusivamente por el aparato gubernamental. Lo público está en continua
tensión, conflicto o asociación con lo privado y su único rasgo distintivo es
la inclusión de todos, en tanto que el único rasgo característico de lo priva­
do en su capacidad de excluir a alguien con algún criterio, bien sea religio­
so, étnico, socioeconómico o intelectual.
De otra parte, Jorge Hernán Cárdenas (Decano de la Facultad de Administración
de la Universidad de Los Andes, Bogotá) expresa que por lo público entiende
fundamentalmente lo relacionado con aumentar la competitividad media del tra­
bájador. Esto puede hacerse de dos formas: con mecanismos de mercado o con
mecanismos de no-mercado. Si se elige la primera vía, se da lugar a un mercado
de servicios de formación para el trabajo: la gente invierte en formación y el
mercado provee los bienes requeridos. No es necesaria en este caso la interven­
ción pública, a menos que se comprueben vacíos en el mercado que no llena el
sector privado. Para el mismo académico, lo privado no es otra cosa que la
competitividad de las empresas, la posibilidad de crear empresas más dinámicas,
sostenibles y exitosas; el criterio de su éxito es la sobrevivencia en una economía
global, la capacidad de participación exportadora y/o de crecimiento.
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Para Pedro Milos lo público se refiere·a1 Estado y lo privado a la sociedad civil. El 
Estado se divide en tres poderes: el ejecutivo, el judicial y el legislativo, un hecho 
muy importante porque sin una buena legislación sobre capacitación laboral es 
poco lo que puede hacerse. Lo público, por lo tanto, se asocia con las orienta­
ciones políticas, sociales, culturales, económicas y éticas de la sociedad en su 
conjunto. Lo público tiene que tener la capacidad de representar los intereses 
diversos que existen en una sociedad. En cuanto a lo privado, la sociedad civil 
son los individuos y grupos que tienen intereses y que a través de la organiza­
ción y la acción pueden expresar directamente esos intereses. En resumen, lo 
público es más que lo gubernamental y lo privado más que la acción de los 
agentes económicos, por muy importantes que sean la acción gubernamental 
para el ejercicio de lo público y la actividad empresarial para el desarrollo de la 
sociedad. 
Todos los acercamientos de definición anteriores reflejan el origen institucional y 
la disciplina profesional de sus autores, pero en lo que sí están de acuerdo, 
independientemente de su enfoque, es que lo público es mucho más que lo 
gubernamental y que lo privado es mucho más que lo empresarial. 
Parte de la explicación al interés sobre este tema se encuentra en el surgimiento 
de nuevos actores relevantes a la formación profesional tanto desde en el sector 
privado como en el público. 
Desde la sociedad civil se menciona recurrentemente a las ONG, donde cierta­
mente se encuentran interesantes innovaciones metodológicas y conceptuales 
que permiten un acercamiento mas apropiado a las necesidades de la población 
objeto pero que por la debilidad de sus fuentes de financiamiento y por la dificul­
tad de mantener cierta estabilidad institucional, muchas veces se pierden valio­
sas experiencias. Pero no son ellas los únicos nuevos actores de la sociedad civil 
en la formación profesional: los Centros de Investigación y Desarrollo Tecnoló­
gico, sólo por mencionar un caso. 
Del lado del sector público es importante anotar la emergencia de los Ministe­
rios de Trabajo como actores cada vez más proactivos en el tema de la formación 
profesional; el iñvolucramiento de Ministerios e instituciones que desde la pers­
pectiva del fomento e la competitividad empresarial irrumpen en el campo de la 
formación de recursos humanos y de su articulación con procesos de innova­
ción y desarrollo tecnológico, de desarrollo de técnicas gerenciales, etcétera. 
El caso de Chile nos ilustra bien sobre cómo, al transfonnarse la institudonalidad sobre 
la fonnadón y pasar el énfasis a un modelo donde la iniciativa privada es preponderante, 
se multiplican los oferentes privados y se avanza en la creación de un "mercado de 
competencias laborales", en el que-<omo estrategia de competitividad-se present.an 
alianzas entre actores con fortalezas complement.arias. 
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El ejemplo anteriom1ente citado sirve para abordar otra inq4ietud fundamental: 
¿Quién provee la fom1ación? Si se repasan las diferentes categorías de la tipificación 
de organización de la fom1ación propuesta por Cinterfor/OIT referenciadas ante­
riormente, es evidente que la prestación final del servicio cada vez está pasando 
mas a manos de otro tipo de agentes diferentes al Estado y sus IFP. 
A modo de síntesis sobre el estado actual de esta problemática en América 
Latina María Antonia Gallart comentó: "Aparecen entonces tres interrogantes, 
cuyas diversas combinaciones definen los nuevos rumbos de la formación. Pri­
mero, ¿qué actividades y tipos de formación debe financiar el Estado y cuáles el 
sector privado? Es claro que el Estado tiene que financiar esencialmente la for­
mación general, esto es, educación básica pero también formación relacionada 
con la aplicación del conocimiento a distintos contextos (empresas y sectores). 
El Estado tiene que llegar en este campo a acuerdos con el sector privado, ya 
que no es fácil trazar límites entre una educación y otra: todo curso bien diseiia­
do, toda acción bien planeada contiene elementos de formación general y espe­
cifica. El Estado debe evitar financiar solamente formación específica; los empre­
sarios, a su turno, deben tener claro que toda formación válida ha de tener 
ingredientes importantes de formación general. Segundo, ¿a quién subvenciona 
el Estado, a las personas que desean capacitarse, a las empresas o a ambos, y 
cómo distribuye unos fondos que son escasos? Existen maneras de financiar 
directamente a las personas, como las becas y los cursos de formación para 
poblaciones específicas, entre otros, así como maneras de financiar a las empre­
sas, tales como las diversas modalidades de desgravación y el apoyo financiero 
de los cursos dictados por las empresas. Tercero, ¿quién ejecuta la formación? 
Creo que nadie discute hoy en día que las grandes políticas públicas de forma­
ción son responsabilidad de la sociedad, pero cada vez se pone más en cuestión 
que sea el propio Estado quien deba ejecutarlas, si bien todo depende de la 
historia institucional de cada país". 
Si se mira con cierto detalle el panorama de la financiación de la formación, 
veremos que actualmente las fuentes reales de ingresos al sistema son las si­
guientes : el Estado con el financiamiento de la educación formal técnica y tam­
bién por intermedio de los recursos parafiscales para las IFP ; las mismas em­
presas, ya que cada vez invierten mas en formación interna de sus trabajadores 
o incluso contratan con entidades externas la provisión de este servicio ; los
oferentes privados de servicios de formación, es decir, todas aquellas empresas
y entidades que se han venido creando para participar en el cada vez mas abierto
'mercado' de la formación ; y las mismas personas particulares, que al pagar
ciertos derechos de matrícula o materiales de estudio, están financiando parte
del sistema.
En términos globales se puede decir que la cantidad y diversidad de flujo finan­
ciero hacia la formación en nuestros países ha aumentado, no solo desde el 
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sector público sino muchas veces principalmente desde el sector privado. Lo 
anterior implica un cambio drástico en la situación que el aparato Estatal venía 
cumpliendo porque la financiación es obviamente el principal instrumento de la 
intervención del Estado en la formación y puede provenir, como ya hemos visto, 
de distintas fuentes: rentas generales, recursos de asignación especifica (im­
puestos a la nómina) y fondos de recursos internacionales con contrapartida 
(una parte muy importante en la actualidad de la formación que diseña e implementa 
el Estado en nuestros países). Las distintas modalidades de aplicación de la 
financiación abarcan un amplio espectro: financiación de una institución de for­
mación profesional, como sucedió en muchos países y sigue sucediendo en 
algunos; contratación de servicios de capacitación en el mercado; subsidios a 
las empresas; becas a los trabajadores; y subsidios a centros de capacitación. 
Todas estas modalidades tienen pros y contras. La capacitación mediante insti-
. tuciones privadas es mucho más dúctil y permite adaptarse más rápidamente a 
los cambios, pero acusa problemas bastante serios: este esquema tiende a dar 
prioridad a las formaciones más baratas, aquellas que tienen que ver con la 
administración, relegando las formaciones que no pueden comprar los trabaja­
dores de base que necesitan capacitación para las líneas duras de la produc­
ción, precisamente las que requieren mayores inversiones en tiempo y equipo, 
y por lo tanto es sumamente difícil que las ofrezcan las instituciones privadas. 
La solución en algunos países es trabajar más por sectores a fin de generar una 
economía de escala en la que todo un sector se asocia para financiar este tipo 
de formación. Este era el fuerte de las grandes instituciones de formación pro­
fesional, en particular del SENA!, pero empieza a perder terreno en los nuevos 
modelos. Los subsidios a la demanda de las empresas tienen la ventaja de que 
la empresa es el lugar donde se crean los nuevos nichos ocupacionales y se 
transforma la tecnología, pero dejan abierto el problema de la formación gene­
ral. El viejo tradicional sistema alemán de alternancia permite la articulación 
entre la formación en la empresa y la formación teórica prestada por institucio­
nes educativas. En cuanto a los subsidios a los trabajadores, como grupos más 
críticos, ciertos estudios que se han realizado con la CEPAL sugieren la posibi­
lidad de crear un fondo de capacitación y entrenamiento a la manera de los 
fondos de pensiones, para que cada trabajador pueda ir acumulando un fondo 
que luego pueda invertir en el tipo de capacitación que elija. Esta es una idea 
que vale la pena seguir explorando. 
8. BAIANCE PRELIMINAR DE IAS FORMAS
DE ORGANIZACIÓN DE IAS POLÍTICAS Y SISTEMAS
DE FORMACIÓN Y PRINCIPALES CONCWSIONES
Una primera conclusión a extraer a partir de la nueva siwación en materia de las 
fonnas de or¡anlzación de las políticas y sistemas de fonnación en la región, es 
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que las mismas revisten un grado de heterogeneidad mucho más alto que en el 
pasado. El hecho de que se haya realizado un esfuerzo en orden a condensar en 
sólo cuatro categorías lo que acontece a nivel regional en la materia no oculta, 
empero, que la organización de la formación es diferente en cada país. 
Esta heterogeneidad actual se debe en buena medida a la pluralización en mate­
ria de agentes actuantes en el escenario formativo en todos los países. Cuando 
las instituciones nacionales de formación profesional dejan ya de ser los actores 
hegemónicos de la oferta formativa, y aparecen en escena de modo también 
protagónico los Ministerios de Trabajo, las organizaciones empresariales y sin­
dicales, así como la oferta privada de formación y capacitación, inevitablemente 
los mapas de las alianzas y articulaciones serán diferentes entre sí, ya que se 
encuentran en función no ya sólo de la planificación que puedan hacer los espe­
cialistas de la formación, sino de los sistemas de relaciones en materia laboral y 
política en que cada contexto nacional puedan existir. 
En buena medida, lo que esta diversidad de arreglos organizativos encierra es 
una también diversa realidad en materia de concepciones acerca de las formas 
más eficientes de hacer política social y de atender a los requerimientos que en 
materia de formación demanda tanto el sector productivo como la sociedad toda. 
Representa, también, una discusión en relación a cuáles deben ser las áreas y las 
formas de actuación del Estado, qué puede ser dejado librado a la dinámica del 
mercado y, también, aunque más recientemente, qué se puede dejar en manos 
de la sociedad civil con sus diversas, antiguas y nuevas, formas de organización. 
La emergencia del modelo basado en la concepción del rol subsidiario del Esta­
do, donde el mercado debería revelarse como el mejor mecanismo tanto para la 
asignación de recursos como para articular la oferta con la demanda de forma­
ción, aconteció en un contexto de fuerte crítica a los modelos que entregaban a 
una entidad de carácter nacional, pública o paraestatal, la responsabilidad por el 
diseño, planificación y ejecución de las políticas de formación. Se cuestionaron 
así aspectos tales como los problemas de autorreferencialidad que provocaba un 
enfoque centrado en la oferta formativa y que no prestaba la debida atención a la 
demanda y, especialmente, a los cambios en ésta._ Se propuso entonces adoptar 
un enfoque orientado por la demanda que admitió más de una variante a la hora 
de instrumentarse. Se criticó también la falta de una cultura de la evaluación de 
los resultados formativos, o por lo menos comenzó a plantearse que la evalua­
ción no puede consistir exclusivamente en el recuento de los cursos y acciones 
realizadas, o el examen de los conocimientos adquiridos, sino que también es 
necesario operar una contrastación de los logros obtenidos en materia de inser­
ción laboral de los egresados. Se criticó asimismo la falta de flexibilidad de 
estructuras de carácter nacional, centralizadas, para atender requerimientos que 
necesitan respuestas a medida. Pero, como ya se dijo, la discusión acerca de los 
modelos más apropiados para la fonnación fue una discusión particular de este 
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campo, pero absolutamente subsumida dentro de la discusión más general acer­
ca de los roles de los Estados, los modelos de la política social, y las funciones 
del mercado, en relación a los más diversos ámbitos de la actividad social y 
económica. 
Durante un largo período fue posible escuchar y leer completas descripciones 
de la larga saga de defectos y problemas del antiguo modelo de las instituciones 
de formación profesional. Hoy, en cambio, cuando se va camino de superar los 
debates basados en argumentos extremistas, es posible realizar varias cosas: 
primero, ponderar las características del aquel modelo, en función del momento 
histórico en que surgió y se desarrolló; segundo, entender que las instituciones 
de formación profesional que siguen existiendo, !1º son ya las del pasado, y aun 
la que pueda considerarse como la más tradicional de éstas seguramente se 
encuentra en proceso de profunda transformación; tercero, se ha avanzado ya 
lo suficiente como para poder realizar un balance también de las virtudes y 
defectos de los modelos que se propusieron como sustitutivos. 
Sería en primer lugar equivocado equiparar la continuidad del modelo organizativo 
basado en la institución nacional de formación profesional, con la persistencia 
de un enfoque basado en la oferta. Absolutamente todas las instituciones nacio­
nales han variado sustancialmente sus concepciones acerca de los criterios 
orientadores de su acción, desarrollando consecuentemente mecanismos más o 
menos sofisticados de acercamiento a las demandas del mercado y la sociedad. 
La preocupación por estructurar una oferta a su vez, flexible, basada en esque­
mas modulares, y que entregue una formación sólida, amplia e integral como 
para afrontar con mayor probabilidad de éxito las condiciones actuales del mer­
cado de trabajo, es una constante a lo largo y ancho de América Latina y el 
Caribe. 
Las políticas impulsadas desde los Ministerios de Trabajo, han contribuido por 
su lado al incremento de la oferta privada de capacitación, diversificando los 
oferentes que operan en un emergente mercado desarrollado, en buena medida, 
a partir de las nuevas formas de acción estatal. Esto ha permitido el surgimiento 
de mecanismos más inmediatos y concretos de articulación entre oferta y de­
manda: cursos cortos e intensivos pa-ra espacios reales detectados en el merca­
do. Han hecho bastante también, en orden a instalar aquella cultura de la evalua­
ción de los resultados edtJcativos mediante indicadores de inserción y desempe­
fio laboral, a la vez que han mostrado efectos positivos en orden a extender la 
cobertura de las acciones a un porcentaje mayor de la población activa. 
Los rasgos expuestos más arriba pueden considerarse como efectos positivos 
sobre los sistemas y políticas de formación. Sin embargo, existen determinadas 
áreas donde el nuevo modelo no alcanza a suplir al de la institución nacional de 
formación profesional. Un área en la cual los nuevos modelos más orientados a 
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las demandas del mercado y que entienden que el rol del Estado es fundamental­
mente subsidiario no resuelven del todo adecuadamente, radica en la necesidad 
que tiene cualquier sistema de poseer mecanismos adecuados para ei desarrollo 
y actualización curricular, así como para el desarrollo técnico-pedagógico. Cuando 
se supone que los contenidos referidos a aspectos operativos específicos pier­
den importancia relativa frente a los aspectos metodológicos, es imprescindible 
contar con estas instancias especializadas las cuales, a su vez, deben tener 
capacidad de acumulación de conocimientos y experiencia. Eso sólo se puede 
lograr cabalmente en contextos institucionales duraderos y orientados por hori­
zontes estratégicos de mediano y largo plazo, y no en el marco de una oferta 
fragmentada, institucionalmente débil, y cuya visión de las cosas no vaya más 
allá de las demandas inmediatas y urgentes de las empresas. 
El segundo aspecto de entidad, es que si bien el mercado ha de ser oportuna y 
eficientemente atendido, nada debe hacer pensar que él es el único faro a ser 
visualizado como orientador de los sistemas y políticas de formación. Y la razón 
principal radica en que el mercado es esencialmente miope, razona a corto pla­
zo, y puede hacer tomar decisiones aparentemente oportunas en lo inmediato, 
pero inconvenientes en el largo plazo. En otras palabras, el necesario ajuste a 
nivel micro entre demanda y oferta de capacitación, no debe considerarse como 
sustitutivo de políticas serias y de largo aliento en la materia. Y si bien vivimos en 
contextos sumamente inciertos, indudablemente parece más acertado el apostar 
por el desarrollo de competencias de base y generales, metodologías que permi­
tan aprender a aprender, fortalecer las capacidad de organización y representa­
ción institucional de los diversos intereses presentes en la sociedad, contar con 
mecanismos que permitan acumular experiencia y conocimiento y, en definitiva, 
tener la capacidad de realizar inversiones cuyos resultados sólo se verán en el 
plazo de años. 
Pero lo cierto es que, cualquiera sean los arreglos organizativos que adopte cada 
país, la pluralización y diversificación de la oferta de formación y capacitación es 
un dato de la realidad. En todos los casos entonces, constituye un desafío de 
primer orden el conseguir que la diversidad no se transforme en fragmentación. 
Que la gran cantidad y variedad de recursos y esfuerzos logren alcanzar un 
grado mínimo de coordinación y articulación a los efectos de contar con 
lineamientos estratégicos, vale decir políticas de Estado, en materia de forma­
ción y desarrollo de recursos humanos. 
Es a este respecto que se pueden establecer al menos tres campos donde los 
países en general están intentando establecer consensos que permitan estable­
cer lineamientos estratégicos como los mencionados: 
Primero, las condiciones de equidad que ofrecen los sistemas en orden al 
acceso a las oportunidades de formación y capacitación, en el entendido 
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que las mismas constituyen una clave fundamental para asegurar a su vez 
condiciones socialmente justas en materia de empleo y de integración 
plena a la vida social y política de los ciudadanos. 
Tanto en lo que se debe a procesos más o menos espontáneos, como en lo que 
resulta de la acción pública a través de las políticas impulsadas desde los Minis­
terios de Trabajo, lo cierto que la expansión y diversificación de la oferta fom,ativa 
contribuye en gran medida a mejorar los márgenes de cobertura en comparación 
con los modelos de política centrados en instituciones hegemónicas. Sin embar­
go, la sola multiplicación de oferentes no implica de por sí mayores niveles de 
equidad. En tal sentido, la intervención pública continúa siendo insustituible 
para corregir los sesgos en que incurre el mercado, tanto en lo que tiene que ver 
con los diferentes grupos de población como en lo que respecta a los diversos 
sectores económicos. Es en esta línea que se pueden ubicar los esfuerzos que, 
desde puntos de partida diferentes, realizan países con modelos totalmente dife­
rentes. Aquellos que continúan teniendo instituciones nacionales de formación 
fuertes, intentar optimizar la sinergia entre las virtudes de estas instituciones 
con las nuevas posibilidades que ofrece la oferta privada y no gubernamental. 
Los países en donde se ha optado por centrar en los Ministerios de Trabajo y 
sus instancias especializadas las funciones de orientación y administración de 
sistemas de formación y capacitación, dejando la ejecución en manos privadas, 
se encuentran también desarrollando de forma pem,anente esfuerzos tendientes 
a asegurar la equidad en el acceso a las oportunidades formativas, no sólo por 
parte de los individuos y los diferentes grupos sociales, sino también entre el 
propio universo empresarial, con especial énfasis en el sector de las micro y 
pequeñas empresas. 
Segundo, la articulación entre las políticas de formación y las políticas de 
desarrollo económico y productivo que apuntan, entre otros objetivos, a los 
de la elevación de los niveles de productividad y de competitividad empresa­
riales y nacionales. 
Esta dimensión tiene tanto que ver con la búsqueda de una necesaria con­
vergencia entre las apuestas que los países realizan con vistas a una inser­
ción exitosa dentro de las nuevas condicionantes de la economía globalizada 
y las políticas de formación que cada vez más constituyen un pilar funda­
mental de lo anterior. De modo especial, importan aquí las relaciones y 
sinergias que sea factible establecer y desarrollar entre las áreas de la for­
mación y la que hace a la innovación y desarrollo tecnológico. Dichas rela­
ciones han de ser sistemáticas y acumulativas, y es en este carácter que las 
experiencias más alentadoras se vienen registrando desde el ámbito de ins­
tituciones de formación profesional que buscan encuadrar de modo crecien­
te su accionar dentro de los esfuerzos nacionales tendientes al desarrollo 
científico y tecnológico. El otro aspecto de importancia, radica en el papel 
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central que tienden a desempefiar los aspectos ligados a la calidad dentro de 
las estrategias de elevación de la competitividad económica y empresarial. 
La calidad de los procesos, productos y servicios se asienta ineludiblemente 
en la calidad de la formación que las personas reciben. Por lo tanto el desa­
rrollar sistemas de aseguramiento de la calidad de las acciones formativas 
se transforma en un desafío estratégico para cualquier sistema. También en 
este plano, diversas instituciones de formación en la región vienen llevando 
adelante iniciativas sumamente interesantes en la materia. Algunas, como el 
INA de Costa Rica y el SENA! de Brasil en varios Departamentos Regiona­
les, han perseguido y obtenido certificaciones de validez internacional para 
parte o la totalidad de sus procesos y servicios. Aspiran así a situarse como 
actores legítimos frente a la sociedad y el mundo productivo en el tema del 
aseguramiento de la calidad de servicios formativos o, dicho de otra forma, 
como el primer paso para asegurar la calidad de las acciones que ejecutan 
de modo directo y también las de terceros que aspiran a obtener su propio 
reconocimiento en la materia. Otras entidades, como el SENATI de Perú, no 
sólo se ha preocupado de desarrollar sistemas internos de aseguramiento 
de la calidad, sino que procura prestar servicios directos a las empresas 
que se abocan al mismo objetivo, y que entre los aspectos que deben satis­
facer, se encuentran no pocos directamente vinculados al campo de la for­
mación. El SENATI provee entonces una formación a la medida de las em­
presas que procuran su certificación de acuerdo a los estándares de calidad 
ISO. Finalmente, algunos Departamentos Regionales del SENA!, tienen co­
mo objetivo de mediano plazo el desarrollar servicios de asesoría a empre­
sas en materia de procesos de aseguramiento de la calidad, así como facili­
tando el acercamiento de dichas empresas a las agencias certificadoras in­
ternacionales. 
Tercero, el aseguramiento de la sustentabilidad política y económica en el 
tiempo de los esfuenos que se realizan en el propio campo de la fonnación. 
La aparición de nuevos modelos organizativos para la formación en diversos 
países significó en muchos casos el fin tanto de los arreglos políticos como 
de los-esquemas de financiamiento que los habían sustentado durante déca­
das. Inclusive en aquellos países donde el modelo de la institución nacional 
pervive, se han escuchado voces, muchas veces traducidas en cambios pro­
fundos, que han venido a cuestionar los esquemas de gestión y de financia­
miento de las mismas. Pero ya sea mediante instituciones, Mfnisterios de 
Trabajo o con modelos mixtos, lo cierto es que parecen estarse dibujando 
nuevos sistemas de relacionamiento a partir de la constatación de que la 
formación es menos un cámpo espacializado y más un espacio de diálogo 
social, concertación y negociación progresivamente ampliado a empresa­
rios, trabajadores, y otros ámbitos institucionales vinculados a la educa­
ción, al desarrollo tecnológico, a las políticas económicas y a los sistemas 
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de relaciones laborales. En tal sentido, la formación aparece no ya sólo 
como un campo de concertación y diálogo más, sino como uno de los ámbi­
tos más promisorios y potencialmente desarrollables. A través de la nego­
ciación sobre temas formativos, los diferentes actores descubren en mu­
chas ocasiones que pueden abordar de modo más asertivo otros temas 
tradicionalmente visualizados como conflictivos, como ser lo relacionado 
con el empleo, los salarios, o la productividad. 
En tém,inos de financiamiento, por su lado, la región parece asistir, a la par de 
la diversificación de arreglos organizativos, una multiplicación de alternativas en 
materia de esquemas de financiamiento. 
Subsiste el sistema de financiación pública para la fom,ación en la em­
presa con recursos obtenidos mediante impuestos o contribuciones 
parafiscales de destinación específica. No siempre esta destinación es 
directa y exclusiva para la formación profesional, sino que en algunos 
casos se dirige a temas como la readaptación laboral de trabajadores 
despedidos de sus empleos por procesos de reestructuración indus­
trial o modernización estatal, que incluyen acciones de recalificación 
profesional, y que administran ahora nuevos actores, tales como los 
Ministerios de Trabajo. 
Subsiste también el modelo de financiación pública para la formación 
en las empresas con recursos generales del Estado. A través de los 
sistemas formales de EMT. En este caso, el fenómeno emergente es el 
del papel creciente que asumen las administraciones descentralizadas 
(estados, provincias, departamentos o municipios) en la financiación 
de este servicio; sea con recursos propios, sea por aplicación de trans­
ferencias del presupuesto nacional por efecto de políticas de descen­
tralización. 
Surge el sistema de incentivos tributarios, por el cual la empresa recu­
pera sus gastos después de presentar su declaración de impuestos. Es 
el caso de Chile, donde las empresas gastan en capacitación y pueden 
recuperar sus gastos al declarar el impuesto a la renta, con un tope 
equivalente al 1 % de la masa salarial. 
Aparece también una serie de combinaciones, sobre todo en los 
casos de las IFP que exploran mecanismos de apertura y 
flexibilización: por ejemplo, las empresas brasileñas pueden cele­
brar acuerdos de exención con el SENAI para, en lugar de contri­
buir a dicha entidad, usar directamente parte de su contribución. 
Pero ello debe ser autorizado por el SENAI y dicha parte sólo pue­
de utilizarse contratando cursos de esta institución. En Colombia, 
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las empresas pueden cofinanciar con el SENA planes internos de 
formación, pudiendo en virtud de ello recibir un reintegro de hasta 
un 50 % de los aportes realizados como contribución parafiscal. 
9. A MODO DE CONCLUSIONES
Los procesos de reforma actualmente en curso, así como los del pasado, 
relativos a las formas de organización en el campo de las políticas y siste­
mas de formación en América Latina y el Caribe, no acontecen ni acontecie­
ron de manera autónoma. Están y estuvieron siempre referidos a transfor­
maciones_operadas en los contextos laboral, tecnológico y educativo, y en 
función de las opciones y condicionamientos de los países en sus estrate­
gias de desarrollo económico y social. La historia de la formación profesio­
nal en la región muestra, en este sentido, que ha sido desde siempre un 
campo sumamente sensible a este tipo de cambios, en virtud de su secular 
estrecha relación con el mundo de la producción y el trabajo. 
Las transformaciones operadas en la estructura de los mercados de trabajo, así 
como la aparición del fenómeno del desempleo como un dato est111ctural y per­
manente, ha obligado a repensar aspectos tales como la distribución sectorial de 
la oferta fom1ativa, los modelos de planificación mediante la adopción de meca­
nismos más flexibles y generalmente modulares, y las metodologías utilizadas en 
los diversos programas. De modo más amplio, la formación ha dejado de ser un 
área especializada para transformarse en un espacio de diálogo y concertación 
social, donde los distintos intereses económicos y sociales buscan su represen­
tación. Por su lado, la acción desarrollada desde el ámbito de los Ministerios de 
Trabajo ha contribuido en fom1a importante para su incorporación en el marco 
de las nuevas políticas activas de empleo. 
El incremento en los ritmos de innovación y renovación tecnológica en el terreno 
de la producción y el trabajo igualmente han sido un catalizador fundamental 
para los cambios organizacionales, colocando el desafío de la actualización tec­
nológica y, más que nada, la necesidad de estructurar una oferta formativa que 
permita relacionarse, más que con técnicas y equipos particulares, con el cam­
bio tecnológico como un dato permanente. Esta búsqueda de articulación entre 
formación y tecnología es realizada en la región por caminos diversos, pero 
requiere siempre espacios institucionales sólidos y duraderos capaces de desarro­
llar un esfuerzo que debe ser necesariamente sistemático y de largo aliento. 
En términos educativos, la institucionalidad de la formación profesional se viene 
abriendo progresivamente a una cooperación y articulación con otros sistemas, 
como la educación media técnica y la educación superior, entre otros. La forma­
ción en sí misma tiene un componente -cada vez relativamente menor- de as­
pectOs meramente técnicos, y cada vez mayor de aspectOs de base y metodológicos. 
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También progresivamente es dejada de lado la concepción del aprendizaje para 
la vida activa como una etapa previa al empleo y claramente delimitada espacial y 
temporalmente, para ser sustituida por otra donde la formación acontece de 
diversas formas y en distintos ámbitos, procurando estructurar una oferta lo 
suficientemente vasta y flexible como para posibilitarla a lo largo de toda la vida. 
Todos los modelos (los organizados en torno a instituciones nacionales de for­
mación, los orientados a partir de los Ministerios de Trabajo, y los mixtos) 
presentan debilidades y fortalezas, en definitiva aspectos que son mejor resuel­
tos en un esquema que en otro. Pero por encima de la discusión centrada en 
ideas apriorísticas y posturas ideológicas, emergen los problemas fundamenta­
les que deben ser atendidos: equidad, cobertura, inversión, actualización tecno­
lógica, calidad. Probablemente para las instituciones de formación profesional 
uno de los principales desafíos consista en lograr desempeñar un papel 
estructurante de la oferta formativa, tanto pública comó privada, en las líneas 
relativas a calidad, actualización tecnológica, innovación curricular, entre otras. 
En otras palabras: fortalecer su papel rector dentro de los sistemas de forma­
ción, reconociendo la diversidad de actores existente y ayudando a potenciar las 
cualidades sistémicas de los recursos humanos y materiales disponibles en el 
país. Para los Ministerios de Trabajo, en los casos en que están gerenciando 
sistemas o políticas en materia de formación, el reto consiste en dotar a un 
universo que corre el peligro de la fragmentación de la oferta, de espacios de 
desarrollo sistemático en materia de innovación y desarrollo tecnológico, desa­
rrollo curricular, estándares de calidad, etc. El peligro de oponer taxativamente 
distintos modelos, reside en colocar como excluyentes a objetivos que deben 
estar contemplados en cualquier sistema: fortalecer y estimular el desarrollo de 
la oferta formativa, incluso recurriendo a mecanismos de libre competencia, a 
los efectos de incrementar la cobertura del sistema; y, a la vez, invertir de modo 
sistemático y de largo plazo, para desarrollar capacidades institucionales que 
permitan la acumulación de experiencia, recursos y conocimientos en áreas es­
tratégicas. 
En la región se está dando una nueva articulación de lo público y lo privado. 
Cada vez es mas evidente el traslado de responsabilidades del tradicional sector 
público a agentes privados y/o regionales. Hay sin embargo casi tantas formas 
de adelantar este proceso como realidades institudonales se presenten en nues­
tros países. Sin embargo se tiende a asignarle al Estado la vigilancia y coordina­
ción de la oferta de formación y permitir el libre juego de oferentes privados y/o 
públicos para el provisión final del servicio. 
La creciente participación del sector privado en la formación no ha significado 
que el Estado simplemente haya delegado todas sus responsabilidades en la 
lógica del mercado. El desarrollo teórico conceptual y la acumulación de expe­
riencias ya avanzadas como la de Chile, permite una visión mas mesurada y 
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menos radical. El Estado debe participar en el sistema de tal manera que se 
garantice (o por lo menos promueva) la equidad en el acceso a la formación. 
También cumple un rol fundamental en proveer cierto tipo de formación que por 
su costo y duración difícilmente proveería el sector privado. Su papel de regula­
dor y vigilante de la calidad de la oferta es crítico para que el nivel de la forma­
ción no decaiga. Por lo general también se le asigna la función de organizar un 
sistema de infom1ación al público que cree el ambiente de transparencia necesa­
rio. En cierto sentido, este proceso se puede entender como la modernización 
del Estado ya que supone el replanteamiento dé funciones, la delegación de 
antiguas responsabilidades, el reconocimiento de nuevos actores y la coordina­
ción con ellos. 
Es importante rescatar el aporte de las ONG y otras organizaciones civiles den­
tro del actual panorama de la formación. Son sensibles a ciertas necesidades y 
realidades que otro tipo de organizaciones no registra. Son exponentes de un 
valioso dinamismo y flexibilidad, tan necesarios para acomodarse a la heterogénea 
y cambiante realidad, pero sufren de cierta debilidad institucional en el sentido 
de depender mucho de trabajadores voluntarios, trabajadores que muchas veces 
tampoco tienen la experiencia ni la capacidad para proveer servicios de alta 
calidad. También son débiles en cuanto a su estructura financiera, ya que depen­
den demasiado de aportes irregulares y esto atenta contra su permanencia y 
capacidad de realizar programas de largo o mediano plazo. 
Dada la complejidad y heterogeneidad del panorama, es válido que muchos de 
los sujetos o actores involucrados en la formación estén a la expectativa de que 
alguien (por lo general se espera que sea el gobierno central) logre organizar 
todas esas 'partes'. aparentemente inconexas que crean la sensación de caos o 
disfuncionalidad, pero puede pasar demasiado tiempo antes de que se logre este 
objetivo. La idea del Sistema Nacional de Formación debería ser tenido en mente 
como el deber ser con respecto al cual se guíen buena parte de nuestros esfuer­
zos, pero no debemos olvidar el aquí y el ahora. 
Si cada actor trabajando independientemente hace uso creativo del conoci­
miento acumulado que hoy tenemos acerca del nuevo mundo de la forma­
ción profesional, pero especialmente si grupos de actores se asocian para 
adelantar acciones conjuntas en las que se generen efectos sinérgicos, la 
sumatoria de esas responsabilidades bien cumplidas, seguramente creará 
un ambiente positivo, pro positivo, dinámico y con alta capacidad de cambio 
y constituirá un avance en la construcción del ideal que todos perseguimos: 
unos Sistemas Nacionales de Formación Profesional que sean más que pro­
puestas conceptuales o formalismos institucionales, y que efectivamente 
cumplan su tarea como sistemas de oportunidades para la formación de los 
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Diálogo social y formación 
profesional en el país Vasco 
Javier Retegui Ayastuy 
Rector Mondragón 
Unibertsitatea. España 
B uenas tardes a todos. Primero tengo que agrade­
cer la oportunidad de estar hoy con ustedes, que 
el objetiv_o era aprender y compartir. Esta maíía­
na he aprendido mucho. Ha sido muy, muy inte-
resantes las conferencias y las ideas que hemos recibi­
do y, ahora pretendo compartir nuestra propia expe­
riencia. Esperando que alguna de las ideas, algunos de 
los conceptos, no creo que sean novedosos, pero sí 
por lo menos ratifiquen algunas de las ideas tratadas 
esta mañana y las consoliden sobre la base de una ex­
periencia. 
Yo voy a hablarles en función de mi vivencia y experien­
cia personal que es largamente relacionada con la For­
mación Profesional, porque yo tuve la oportunidad de 
estudiar Formación Profesional a los 14 años, cuando 
la alternativa era ir a trabajar o hacer la Formación Pro-
fesional y tuve la suerte de poder cursar los estudios 
de Formación Profesional de los 13 a los 1 7 años; y a 
los 1 7 años me puse a trabajar, que era normal enton­
ces, como electricista de mantenimiento de una empre-
sa, para continuar siendo encargado responsable de 
una laminación de perfiles. 
Pero también mientras estaba trabajando, me dieron la 
oportunidad de poder continuar estudiando, alternan-
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do el trabajo con el estudio, después de las horas de trabajo, nos dieron la 
oportunidád en la Escuela Politécnica de Mondragón, que explicaré posterior­
mente, de estudiar ingeniería. Pude estudiar ingeniería durante el período de 
trabajo y trabajé así 7 años, entre trabajo y estudio. Después me hicieron, en la 
Formación Profesional, porque cuando terminé los estudios de ingeniería me 
reclamaron para poner en marcha aquella oferta que me hicieron a mí, de exten­
der la oferta de Formación Profesional a otros, y dedicarme como profesor de 
Fom1ación Profesional. Al año me nombraron director, con 25 años, de un gran 
Centro como lo es la Escuela Politécnica de Mondragón, donde estuve algo así 
como 13 años, en un proceso muy avanzado de desarrollo de actividad educa­
tiva y relacionado con la educación. 
A partir de allí me llamaron del Primer Gobierno del País Vasco, el Gobierno 
Regional Vasco. Fue la puesta en marcha del primer Gobierno. El Presidente me 
llamó para ostentar el cargo de V ice-Consejero o Viceministro de Educación. 
Estuve 3 años, de 1 979 a 1 982 y di un giro copernicano, para pasar a la 
industria otra vez. En el año 1 981-82 pasé a ser Director General de las Indus­
trias del Grupo Cooperativo Mondragón, estuve así nueve años trabajando en la 
gestión empresarial, para hacerme cargo luego de una empresa pública de 
reconversión, la Sociedad para la Promoción y Reconversión Industrial del Go­
bierno Vasco (SPRI), donde fui Director General. De allí fui a Viceministro o 
Viceconsejero de Industria y Energía y últimamente he sido Consejero o Minis­
tro de Industria, Agricultura y Pesca del Gobierno Vasco y ahora, desde enero, 
cuando dejé mi mandato político estoy de responsable de Formación Tecnológica 
y Calidad del Grupo Mondragón Corporación Cooperativa y Rector de una 
Universidad que es Mondragón Unibertsitatea, que es una universidad nacida 
de la Formación Profesional. 
Sobre esa experiencia hablaré, les hablo sobre la experiencia docente, experien­
cia de gestión docente, básicamente, y la empresarial, industrial, incluso con 
responsabilidades políticas de Consejero Ministro de Industria. 
Hablando de una mirada retrospectiva de la Formación Profesional en el País 
Vasco, me estoy refiriendo al País Vasco y haré una mirada retrospectiva, duran­
te los siglos XVIII y XIX, existen las Escuelas de Artes y Oficios, que son un 
anticipo de la Formación Profesional y que han tenido mucha repercusión, por­
que muchos de los dirigentes empresariales ya procedían de las escuelas de 
artes y oficios. Después en el s. XX, en 1 928 se crea el Estatuto de la Formación 
Profesional que se hizo, o se llamó algo así como Escuelas Elementales de 
Trabajo. Y ahí se crearon unos cuantos Centros, alrededor de 28. Dentro uno 
de esos Centros y creo que es pionero dentro del desarrollo del País Vasco en 
Formación Profesional fue la Escuela de Armería de Eibar, que nació con el 
impulso del Partido Socialista, pujante en esa época en Eibar y que veía en la 
Formación Profesional la palanca del desarrollo socioeconómico de una comar-
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ca. No sólo el desarrollo de la Formación Profesional para hacer una formación 
a los jóvenes, para hacer una promoción individual, sino como palanca de desa­
rrollo socioeconómico, un gran Centro, y de ahí nace también una Cooperativa, 
la Cooperativa Alfa, en tiempos de la República española, antes de la guerra, 
que es también un modelo de organización de una empresa, basada en la parti­
cipación de todos los trabajadores. 
Luego, esta referencia de la Escuela de Armería de Eibar, y la Cooperativa Alfa 
es una magnífica referencia y fue fuente de inspiración para todo el desarrollo 
posterior de lo que es el movimiento cooperativo de Mondragón. Y en la pos­
guerra, nos encontramos con un país, el País Vasco, derrotado en la guerra, 
dividido, una sociedad desarticulada, clases dirigentes y clases obreras, proleta­
riado en algunas zonas, pero no tanto con el concepto de proletariado pero sí 
donde el concepto del acceso a la educación era de acceso restringido, de unos 
muy pocos. Pero eran muy pocos los hijos de los dirigentes que iban a continuar 
los estudios, y los estudios eran para formar dirigentes, entonces, uno de los 
dichos que se hizo famoso entonces y que era normal que "el hijo del peón debe 
ser peón y el hijo del ingeniero, debe ser ingeniero". La división de clases y la 
desarticulación de la sociedad. 
También había una actitud social de espera al cambio, se decía, era el triunfo del 
franquismo, vamos a esperar que venga la vuelta, vamos a ver que pasa con la 
guerra europea, con la guerra mundial, a ver si realmente cae el gobierno de 
Franco, y si se puede reinstalar la democracia y se puede construir algo. Y 
cualquier que empezaba a hacer algo se le tachaba de colaboracionista con el 
Régimen. Así estaba, esta sociedad dividida y para que nohiciera expectante, de 
que no se nada hasta el cambio revolucionario o sino no se articula nada. 
Entonces, contra esta actitud de espera, surgió en el País Vasco un grupo im­
portante de sacerdotes carismáticos, de congregaciones religiosas; que era la 
única forma de actuar socialmente, porque a la única que se le permitía un cierto 
margen de maniobra, era a la Iglesia o a los sacerdotes, pues cualquier actividad 
al margen del Régimen, era muy difícil de avanzar en aquella época. Pero ese 
grupo de sacerdotes, y entre ellos cae un sacerdote a Mondragón, dicen esto no 
puede ser así, hay que empezar a preparar a la gente y hay que darles los niveles 
de formación lo más altos posibles para poder empezar y en 1943 se forma la 
Escuela de Formación Profesional de Mondragón, posteriormente, posterior y 
anteriormente, en esa época se crean las escuelas más prestigiosas del País 
Vasco, van naciendo de la mano, diría, de organizaciones religiosas pero no 
necesariamente vinculadas a organizaciones religiosas. Y la organización religio­
sa era casi algo así como la tapadera para poner en marcha una actividad que se 
deja en manos, inmediatamente, de las empresas, de los Ayuntamientos, los que 
se podía, de las asociaciones, hay uria especie variopinta, forma jurídica de 
desarrollar de los Centros la Formación Profesional, pero en esos centros de la 
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Formación Profesional, se va haciendo una gran participación de los agentes 
sociales. Asociaciones, empresas, sobre todo éstas, que de una forma van mar­
cando la impronpta de la Formación Profesional. 
Luego en el año 1955, hubo una importante Ley de Formación Profesional, que 
articula la Formación Profesional. Ya el Estatuto de 1 928 queda anticuado y se 
articula la Formación Profesional con lo que sería Maestría y Oficialía, como se 
decían en ese entonces, tres años de oficialía industrial y dos de maestría indus­
trial y ya se van articulando. Y hay una gran explosión de la Formación Profesio­
nal en el País Vasco. 
Están reflejadas las cifras, hasta llegar a las espectaculares con un crecimiento 
impresionante de la Formación Profesional. Y lo que nace como Formación Pro­
fesional, diríamos, casi de iniciativa social, yo no lo diría privada, porque para 
nosotros el concepto de privada tiene también connotaciones que no son las 
adecuadas para lo que nosotros estamos utilizando. Yo diría que son Centros de 
Formación Profesional de iniciativa social, básicamente, pero también hacen 
Centros de Formación Profesional públicos. Al amparo de todo eso, también a 
partir de los años '60, '70, es cuando ya el propio Ministerio de Educación 
toma las riendas sobre el tema y va desarrollando centros públicos. Y no hay 
mucha distinción entre los centros públicos y privados, no hay esa dicotomía, 
no hay esa diferenciación de centros públicos que también tienen una gran par­
ticipación de las empresas en la participación y gestión de los Centros Públicos 
igual que los Centros Privados y va desarrollándose con fuerza la Formación 
Profesional. 
Además de la explosión cuantitativa se van inculcando en la Formación Profesio­
nal una serie de valores, una serie de conceptos esenciales que son: 
1. Que la Formación Profesional no es para la promoción individual de los
alumnos que acceden a la Formación Profesional solamente, ni tampoco
para dar: una respuesta las necesidades de formación que tienen las empre­
sas. Les voy a decir un dato. Cuando se puso en marcha la Escuela Profe­
sional de Mondragón, las empresas preguntabans ¿Nº de clausus de alum­
nos? 14 alumnos por curso, porque más de 14 alumnos genera frustra­
ción. No necesitaban más que 14 oficiales al año y no podemos absorber
más gente preparada que esta gente preparada. La visión de las empresas
en aquel momento era ese. Hubo que convencerlos diciendo iqué no! Que
no era cuestión que nosotros estábamos respondiendo a la necesidad de las
empresas con este planteamiento, sino a la creación de nueva actividad
económica, a la creación de empresas y a la preparación de personas para
que den el desarrollo socioeconómicos de la comarca y de la región. El
factor desarrollo, transformar socialmente a la formación. Se decía: "Socia­
lizar el saber para democratizar el poder". Esto es lo importante.
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2. Formación para crear actividad económica y empleo. Palanca de transforma­
ción social.
3. Búsqueda de la persona solidaria y transformadora en contraposición de la
promoción individual. No se buscaban personas brillantes, sino grupos de
personas capaces de generar actividad económica. Predicar y practicar la
promoción comunitaria hace nacer el concepto del cooperativismo, dentro
de esta promoción comunitaria.
4. Palanca de evolución tecnológica, capaz de crear empresas competitivas y
muy avanzadas.
Son los factores que llevan incluyéndose desde el principio. El concepto tecno­
lógico, el concepto de avance técnico, el concepto de solidaridad, el concepto de 
desarrollo social, son conceptos que se van integrando en la Formación Profe­
sional y extraordinariamente importantes y el resutlado es fantástico. Se genera­
liza la Formación Profesional hasta los 17/18 aíios. Seconsigue lo que entonces 
se podía conseguir: la igualdad de oportunidades. 
Un amplio porcentaje de la población cursa Formación Profesional. Surgen una 
importante promoción de empresarios desde la Formación Profesional, creando 
empresas avanzadas y eso entre los empresarios de las grandes empresas del 
País Vasco, nosotros queremos decir, cuando a nosotros nos raspan un poqui­
to, tenemos el campo encima, porque somos de reciente industrialización, pero 
a cualquier empresario se le rasca un poquito por dentro y nos encontramos con 
la Formación Profesional en su origen. 
Se crea riqueza y empleo y se articula la sociedad. En definitiva de un país de 
posguerra, pobre, dividido, se regenera y nace una nueva clase social, la profesio­
nal y permite un desarrollo industrial rápido, yo diría que hasta desordenado. En 
los aíios '60 hay un crecimiento rápido, produce un movimiento migratorio de 
recibir fuerte inmigración al País vasco, por el propio desarrollo empresarial, aíios 
'60, '70 y en esa forma crecer y en forma desordenada, diría yo. 
Dentro del territorio de esto, también tenemos desiguales actitudes, es decir, 
Guipúzcoa, sobre todo ésta, y Álava tuvieron esta actitud y en Biskaia tuvieron 
una forma, las grandes empresas, las grandes siderurgias, los grandes astilleros 
que van creando también, sus propios centros de Formación Profesional y de 
una forma, la población queda a merced, diría, de un paternalismo, de una 
actitud patemalista de las grandes empresas, de dotar de Formación Profesional, 
de darles economatos. No se articula la sociedad, sino esta sociedad está inte­
grando las empresas o al arribo de éstas grandes empresas. Y este desarrollo de 
la Formación Profesional tiene menor desarrollo en Biskaia que en Guipúzcoa. 
Las reconversiones de los grandes astilleros y grandes siderurgias nos coge 
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como bastante desarticulados. La sociedad y es en este momento cuando hay 
que desarrollar con fuerza la parte de la margen y la Formación Profesional tiene 
importancia extraordinaria. 
La década de los '80. Una década en cierta fonna que la Formación Profesional 
languidece y por una Ley inadecuada de Educación, donde, para nosotros, fue 
inadecuada de 1970 y luego otra vez con la de t 990, es cuando ya resurge otra 
vez la Fonnación Profesional y en este momento, que era lo que se decía esta 
mañana, el sistema de Fonnación Profesional, creo que se ha conseguido, se está 
completando, y es un sistema bueno, basado primero en los Acuerdos del Parla­
mento Vasco, que adopta importantes acuerdos del apoyo a la Fonnación Profesio­
nal. Se crea la figura de Centros Tutelados de Formación Profesional, la que se 
integra la Fonnación Profesional regalada, la continua y la ocupacional, no se hacen 
distinciones, se integran. Se desarrolla con éxito el programa de alternancia con 
prácticas en las empresas. Muy importante. 
La alternancia de prácticas en empresas, que viene funcionando desde 1988, 
aproximadamente, con un gran éxito, con los alumnos de Fonnación Profesional 
que hacen estancias, estadías en las empresas y también la patronal vasca desa­
rrolló un programa de formación <:ompartida, que son unas 500 horas en em­
presas y que en el año 1 999 han tenido alrededor de unos 8.250 alumnos, y 
hay una relación grande entre Empresa y Formación Profesional, incluso com­
partiendo parte de la fonnación en la empresa. 
Yo diría que la Formación Profesional que nace de esto, es palanca de avance 
tecnológico y uno de los temas que nos planteamos era éste: ¿Qué le hace 
mover a la Fonnación Profesional para que avance tecnológicamente? 
Decimos que la Fonnación Profesional tiene que estar por delante de las exigen­
cias de las empresas desde el punto de vista tecnológico. T iene que estar prepa­
rando la persona hoy, cuya necesidades en la empresa se van a detectar con 
profundidad dentro de 4 ó 5 años, porque el intercalaje que se incluye es un 
tema en la fonnación. 
Se preparan los alumnos. El alumno sale a la empresa. El alumno en la empresa se 
sitúa en posición de poder demostrar lo que sabe y aplicar lo que sabe, pasa un 
período de 4 ó 5 años. Es un período muy largo y de alguna fonna el período de 
transfonnación, desde la escuela hasta el avance tecnológico en la empresa, es un 
salto, es un decalaje amplio, que hay que cubrirlo, hay que anticiparse en la Fonna­
ción Profesional, en cierta fonna, y hay que buscar el interlocutor válido por parte 
de la empresa, para que sea capaz de traccionar de la Fonnación Profesional. Luego 
explicaré algunos temas, de cómo lo hicimos en Mondragón, pero entonces eso 
hace que se avance en el planteamiento técnico y la tecnología, la investigación y la 
innovación son elementos esenciale� de la Fonnación Profesional. 
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Pero ¿cómo se hace que un profesor de un Centro de Formación Profesional, de 
ese salto para prepararse en esa técnica y adelantarse a la técnica? ¿cuáles son 
los factores que mueve a un Centro de Formación Profesional, para estar en la 
avanzada de un cambio tecnológico, cuando lo normal es que se duerma en los 
laureles? Es decir, que un profesor que sabe la materia, si no tiene ningún 
aliciente que le obligue a cambiar, puede estar 20 afios dando la misma materia 
con un contenido más o menos parecido y no pasa nada, parece que no ocurre 
nada. ¿cómo se hace que cada año cambie el contenido? ¿qué cada afios cam­
bie la Formación Profesional? ¿Qué es lo que ocurre para que esto tenga esa 
dinámica?. Es uno de los segmentos que nos planteamos muy seriamente. 
Primero. La gestión empresarial de los centros de Formación Profesional y em­
pezamos a hablar de un Plan a largo plazo, en su día,. de un plan de gestión, de 
un control de gestión anual, de una participación de las empresas, de los profe­
sores y de los alumnos, en nuestro caso por lo menos, para laborar ese Plan de 
Gestión y aprobarlo y someterlo a seguimie_nto, aprobación y control, con los 
cambios cada afio que se vayan produciendo, es un factor muy importante. 
Un segundo factor. La formación continua. Nosotros decimos: no se puede 
incluir en la formación reglada de jóvenes, una nueva tecnología que previamen­
te no haya sido contratadas con la formación continua. Pero la formación conti­
nua es muy exigente y a veces muy difícil. 
Cuando un profesor tiene que dar Una nueva tecnología, a un técnico importan­
te de la empresa, que puede estar utilizando esa tecnología en la empresa, tiene 
que saber mucho el profesor, porque empieza a dar la clase y a los dos días, este 
señor desaparece del aula, porque no le aguanta el rollo que el profesor le está 
metiendo y que no le sirve de nada a él. Si no le sirve para nada, si no le es útil, 
no aguante en la formación y se marcha al día siguiente. 
Y la capacidad crítica que tiene un técnico de formación continua ante la ense­
fianza que le imparte el profesor no la tiene el alumno joven de ensefianza regla­
da. El alumno joven le puede dar permanentemente lo que le da, pensando que es 
lo que necesita la empresa, sin saber, sin concepto crítico de lo que le da y la 
formación continua nos obliga a este comportamiento crítico. 
La formación continua la pusimos en marcha en forma intensa desde 1965/66 
con la incorporación de nuevas tecnologías y decimos que ninguna nueva tecno­
logía se va a implantar en la formación reglada, si previamente no ha sido con­
tratada con la formación continua. Se implanta la formación y la fom1ación con­
tinua nos plantea otra serie de problemas. Nos plantea ya no solo la formación 
sino la aplicabilidad de lo que formamos. Entonces viene ya las consultas, los 
servicios, la atención en fábrica y la formación continua no se hace solamente en 
el aula, sino yendo el profesor a la fábrica y ayudándole a implantar esa forma-
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ción en la propia empresa. Tal vez, se establece una relación profesor-alumno, 
profesor-formación continua, profesor-empresa de tecnología avanzada, impre­
sionante. Eso es importante. Y como digo, la gestión empresarial. 
Entonces de una forma se van paliando. Nosotros solemos decir que los 
Centros educativos no tienen cuenta de explotación y la cuenta de explota­
ción es muy dura. Cuando una empresa entra en pérdidas, allí hay que 
mover Roma con Santiago, para salir de la pérdida y cambiar lo que sea 
necesario para ser competitivos y entrar, otra vez, en las sendas de los 
beneficios. 
La Formación Profesional no tiene ese aliciente, ni.la educación en general tiene 
ese aliciente de contrastar con esa cuenta de explotación y, al no tener ese 
aliciente, no la obliga a nada, hay que obligarle a cambiar. Entonces hay una 
serie de sistemas que permiten esa obligación. 
Superación de separación. Docencia y aplicación, también a través de la forma­
ción, se entra en la aplicación; procesos de captación y experimentación de 
nuevas técnicas y tecnologías; formación para la aplicación y colaboración en la 
aplicación y hacia la investigación tecnológica que es la Formación Profesional 
avanzada. 
Dentro de Mondragón y en algunos otros centros también, se pone en marcha 
la alternancia de trabajo-estudio, que es un concepto muy importante. A los 16 
afios, muchos alumnos no pueden seguir estudiando porque sus padres no 
pueden costearles sus estudios y tienen que buscar su sustento de vida, por una 
parte. Entonces pusimos en marcha lo que era la alternancia de trabajo-estudio, 
de 4 hs de trabajo, y 4 hs. De estudio y la formación se iba adecuando, adaptan­
do a los propios alumnos, de forma que éstos con las 4 horas de trabajo se 
puedan autofinanciar sus estudios y puedan llegar almáximo nivel de formación, 
hasta tanto, sin ser una carga para su familia. 
Pero esa parte de trabajo, también le va dando otra forma de ver, de enfocar, 
diríamos, el problema de la formación, le va dando más sentido común, va 
viendo lo que es la empresa, va conociendo cuáles son los parámetros de 
funcionamiento de la misma, entonces, se va estableciendo una relación 
trabajo-educación, importante y también se va avanzando de la Formación 
Profesional hacia la creación de centros de ingeniería, es decir, ese desarro­
llo técnológico avanzado, esa experimentación tecnológica, nos va llevando 
de la mano al final que el marco de la Formación Profesional es insuficiente, 
empezamos ya a dar los altos hacia la ingeniería técnica, y hacia los estudios 
de ingeniería, pero no como un algo discontinuo, sino como algo continuo, 
que procede desde la propia raíz y cultura de la Formación Profesional para 
desarrollar la ingeniería. 
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Hoy el País Vasco tiene un sistema de Formación Profesional. Primero hay una 
Formación Profesional de prestigio, integrada en la sociedad y en la empresa, 
que prepara profesionales demandados y hay una carencia de desempleo entre 
los graduados. Yo diría que hay más demanda que oferta de graduados de For­
mación Profesional. 
Existe un Plan Vasco de Fom1ación Profesional -Lanbidez- todo un plan cohe­
rente, que plantea desde el observatorio de las profesiones, un análisis de los 
estados de las profesiones hasta el análisis de competencia profesional, todo ese 
sistema organizado, todo eso integrado en varias agencias para las cualificaciones, 
observatorio de Formación Profesional, agencia para la calidad y la evaluación, 
programas de formación, hay todo un plan y, sobre todo, es el concepto de 
centro integrado. 
Y existe también un Consejo Vasco de Formación Profesional, que funciona muy 
bien, está compuesto por administración, y al decir administración, estoy hablando 
de los Departamentos de Trabajo, Industria, Educación, Agricultura, básicamente 
los más interesados, las Diputaciones Forales que también están funcionando como 
instituciones territoriales, luego están los sindicatos, las centrales sindicales, con 
tanta representación como la Administración, están las Patronales, con idéntica 
representación a las centrales sindicales y una representación de los Centros de 
Formación Profesional. Este Consejo es el corazón, diríamos, del funcionamiento 
del sistema actual. 
Entre las funciones, comentaré rápidamente algunas de ellas: 
a) Elaborar con carácter preceptivo para su aprobación por el Gobierno, el
Plan General de Formación Profesional.
b) Controlar la ejecución del Plan General de Formación Profesional.
c) Asesorar a las Administraciones Públicas Vascas.
d) Informar preceptivamente los diseños curriculares en el marco competencia!
de la Comunidad Autónoma del País Vasco y proponer las nuevas titulaciones,
así como la propuesta de las certificaciones de profesionalidad en materia
de Formación Profesional No Reglada.
e) Emitir informes, propuestas, recomendaciones o estudios en materia de
Formación Profesional.
f) Informar, seguir y valorar los programas y acciones que se desarrollen en
materia de Formación Profesional No Reglada.
g) Elaborar propuestas de coordinación y participación de la Universidad en
aquellos aspectos que considere oportuno.
h) Proponer criterios de homologación para los centros educativos que reali­
cen actividades de Formación Profesional No Reglada.
i) Impulsar la coordinación entre los distintos órganos públicos y privados
que intervienen en materia de Formación Profesional Reglada y No Reglada.
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j) Recabar de Organismos que actúen en la Comunidad Autónoma del País Vas-
co infom1ación sobre planes de fomiación elaborados por los mismos.
Se puso en marcha, no sé exactamente la fecha, pero en el año 1966/67 y esto 
está ya funcionando, los mecanismo que se han diseñado hace 3 ó 4 años. 
Pero la existencia de este Plan Integrado y del Consejo Vasco, establece las 
reglas de juego. Todo esto hace que la Formación Profesional sea uno de los 
principales instrumentos competitivos del país. 
En general parece renovado el convencimiento que la formación profesional es 
factor estratégico para el equilibrio social y el engranaje imprescindible de una 
empresa con carácter propio. Se ha creado además HOBETUZ, que no voy a 
hablar demasiado de esto, porque es el equivalente al FORCEM en el País Vas­
co, como luego se va a hablar del FORCEM. Los planteamientos son iguales en 
el País Vasco, y también diría, hay que jugar con la formación profesional, no 
con criterios monolíticos o estereotipados. Por ejemplo, nos encontramos, y 
eso lo viví directamente en la formación profesional agraria, que cuando fui 
Consejero de Industria, Agricultura y Pesca, nos encontramos con que tenía­
mos 3 Centros de fom,ación profesional agraria que estaban languideciendo de 
mala manera, porque los alumnos que accedían a la formación profesional agra­
ria, casi casi, eran de rebote, los que no tenían encaje en otro sitio, y de los que 
egresaban de esta formación profesional, prácticamente ninguno, o muy pocos, 
volvían al campo a su planteamiento formativo. Entonces decíamos, aquí tene­
mos un campo necesitado de transfom,ación tecnológica y de adelanto de ges­
tión y no tenemos fuentes de formación y de preparación de personas para 
hacer este desarrollo, si no generamos algo distinto esto se nos muere. 
Entonces pusimos en marcha el Plan de fom,ación profesional agraria, pero diseña­
mos un nuevo sistema, le llamamos "cursos intensivos" y tomando las principales 
actividades agrarias o relacionadas con el campo, se diseñó un sistema, por ejem­
plo, fom,ación de pastores de ovejas, cosa increíble, pusimos en marcha un curso 
con 12 ó 14 creo que eran inicialmente, conlos mejores profesionales de Pastoreo, 
los que tenían las tecnologías más avanzadas y haciendo un curriculum de trabajo. 
75% de la actividad práctica en la explotación trabajando, y un 25% aproximada­
mente, de fom,ación teórica, adaptada a cada proceso, a cada momento del proce­
so, de fom,a que a lo largo de un año se va dando la fom,ación pero específica de 
cada momento del proceso. 
Tuvo un éxito enorme y estamos en la 3ª ó 4ª edición, donde no había un 
pastor prácticamente y es gente que no son jóvenes, no son niños, es gente 
que tiene 25 a 30 años, muchos de ellos, sus padres son propietarios de 
unos terrenos o han estado en pastoreo, otros que quieren realmente estar 
ahí, incluso tenemos programas de cooperación con Chile, para desarrollar 
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el pastoreo en Chile, formando chilenos en el País Vasco para desarrollar el 
tema de Pastoreo. Con una formación profesional adaptada absolutamente, 
a las exigencias de esto. Ahora lo estamos haciendo con el asunto vitivinícola, 
estamos haciendo el tema de la transformación de la madera, pero también 
en la vitivinícola, trabajan en. la vid, en la producción del vino, y en la 
comercialización del vino y trabajan en todo el proceso del vino. Desde la 
vid, tratamientos y técnicas. 
Están trabajando todo el año, viviendo en las explotaciones, conviviendo con los 
mejores especialistas de cada materia y cuando se está hablando de plagas, pues 
ahí ya la parte teórica de las plagas, los plaguicidas y sus tratamientos, las 
formas de tratamiento de las vides, esto hasta llegar, diríamos, al tratamiento de 
la producción del vino y todo el desarrollo de éste. 
La formación profesional, yo creo, que tiene que tener muchas cosas porque hay 
que adaptarme al final a las necesidades de la realidad y es la realidad la que se 
impone. 
Se pueden montar con oficios propios de aquí u otros que son posibles, como 
panaderías, carnicerías, hay un montón de temas, como esos que con unos exce­
lentes profesionales preparador en esto, les vayan dando las mejores prácticas y 
luego incluso a ayudarlos a que monten sus propias explotaciones porque al final 
hay que ayudarlos a que monten su actividad económica y sus propias explotacio­
nes posteriores. Hay un campo de actuación en la formación profe6ional, hay que 
jugar también con flexibilidad y con amplitud. 
Dentro de este marco de formación profesional en el País Vasco, voy hablar 
ahora de lo que es específicamente la experiencia del Movimiento Cooperativo 
de Mondragón, desde donde procedo, donde estoy yo, para que veamos que ha 
supuesto la formación profesional como palanca de desarrollo económico so­
cial, cultural y educativo. 
La propia creación y consolidación del Movimiento Cooperativo de Mondragón 
ágrupado hoy en tomo a Mondragón Corporación Cooperativa (MCC), nace 
de la existencia del Centro de formación profesional. 
En el año 1943 nace de la mano de un sacerdote, la Escueta Profesional de 
Mondragón, que prepara los alumnos de formación profesional. En 194 7, hay 
un plazo intermedio dice: Con los alumnos de formación profesional es un poco 
insuficiente la formación profesional, para lo que nosotros queremos desarro­
llar, queremos hacer y ha logrado lo que estudié yo, los anteriores también 
estudiaron, trabajando, después de haber terminado la formación profesional y 
estudien ingeniería por libre, examinándose en las Universidades Externas o en 
Escuelas de Ingeniería Externas. 
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A partir de los primeros alumnos que terminaron la ingeniería, nace en el año 
1956 la primera cooperativa, FAGOR, hoy es una empresa líder de España de 
electrodomésticos. A continuación, en el año 19 59 se piensa que en forma 
cooperativa con todos los trabajadores, socios y funcionando democráticamente 
con régimen laboral de funcionamiento y según régimen cooperativo, no puede 
acudir al mercado de capitales porque no está en el mercado de capitales, luego 
tiene que crear su propio banco y se crea casi por voluntad popular, práctica­
mente, porque había gente que tenía capacidad suficiente y se crea la Caja Labo­
ral, un banco cooperativo y la conjunción de una empresa cooperativa de 1956, 
y esa empresa cooperativa también estaba basada en la preguerra en ALFA, 
básicamente, y con Caja Laboral, se crea un núcleo inicial que junto con el 
desarrollo de la formación profesional va creando una red, una serie de coope­
rativas industriales, en los distintos valles, incluso, Mondragón sale fuera, capta 
alumnos de fuera, vienen a la formación profesional, se les presta atención para 
el desarrollo de su propia zona, y se crea el Movimiento cooperativo, y ahí está, 
alrededor de más de 150 empresas con 45.000 empleos y con un billón, más o 
menos de pesetas de facturación. El grupo Cooperativo Mondragón, es un gru­
po que nace de lo que es el centro de formación profesional. 
Y ha habido una simbiosis de lo que es formación, para crear actividad económi­
ca y la propia actividad económica que va ayudando al desarrollo del centro 
formativo, una relación entre promoción y desarrollo educativo, porque el desa­
rrollo educativo nos lleva también a crear, en el año 1966, ALECOP. Es una 
cooperativa de estudiantes que alternan el trabajo y el estudio, en esto tendrá 
cerca entre 800 y 900 trabajadores y con un programa de facturación muy 
importante, es una empresa muy importante. Nace también de la Escuela, de la 
Politécnica. Nace la escuela de Ingeniería T écnica, lo que era de enseñanza por 
libre se transforma en reconocimiento de escuela universitaria en 1968. 
En 1974 nace la Escuela Universitaria de Ciencias Empresariales, porque deci­
mos que la comarca, además de la formación tecnológica hace falta la formación 
para la gestión empresarial y nace loq ue sería la Escuela Universitaria de Cien­
cias Empresariales. 
Nace la Escuela Universitaria de Magisterio, que luego se transforma en la Fa­
cultad de Humanidades y Ciencias de la Educación, también como elemento 
necesario para el desarrollo de la comarca. 
En 1975 nace el Centro de Investigación Tecnológica, IKERLAN. Uno de los 
primeros centros de investigación dentro del País Vasco y cuyo origen está en la 
formación profesional. Nosotros en el año 1968, aproximadamente, decimos 
bueno ... tenemos que poner dentro de la formación profesional una unidad de 
investigación con el objetivo de captar tecnología avanzada, desarrollarla y tra­
ducirla en medios didácticos a través de la formación continua e infiltrada en la 
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formación profesional. Pero llega el momento en que la demanda de las empre­
sas es tan grande que nos empiezan a exigir que ya no sólo demos formación, 
sino que colaboremos en la aplicación y así ya deddimos darle un giro a esto, lo 
que prioritariamente era hace una educación didáctica y como subproducto de 
aplicación industrial le damos la vuelta y creamos un Centro de Investigación 
que vaya a crear desarrollo empresarial e industrial y como subproducto 
implantamiento educativo. 
Nace SAIOIAN en 1984/5. Es un centro para creación de nuevas empresas, a 
partir de los jóvenes de la Universidad o de la Escuela, el Centro de formación 
profesional, en colaboración también con las empresas, se van creando una 
serie de empresas y un desarrollo del proyecto empresarial. 
Nace IRUNKOR que es un Centro de formación continua en 1985 con expe­
riencia desde 1965/6 en formación continua, le damos ya a esto mucho más 
impacto y empezamos ya a salirnos de nuestra zona para empezar a impartir 
formación continua, en todo el País Vasco y también en el resto- del Estado 
español, con una dedicación y una intensidad muy grande. 
Nace GOIER, es una experiencia muy importante porque decimos también este 
concepto: La formación profesional nos llevó a la ingeniería técnica, ésta nos 
lleva hacia universidades extranjeras a preparar gente en ingeniería superior y 
doctorados, y así organizamos esta organización que nos lleva alrededor de 
unos 100 alumnos al año, salen de lo que es el Grupo Mondragrón, para estu­
diar en unas 25 universidades de todo el mundo, a hacer los estudios de doc­
torado, masters, para retornar, otra vez al desarrollo del Movimiento Co­
operativo, movimiento empresarial, movimiento educativo, movimiento de 
desarrollo tecnológico, pero ya con la experiencia de los mejores universi­
da'des de Europa, EE.UU, algunos hemos enviado a Japón, pero esto es 
raro, pero son unos 100 alumnos que se están formando cada año para 
luego regresar hacia la formación técnica. 
Luego diría que es la formación profesional, es un conjunto de alguna forma 
que desarrolla la educación, todo el concepto de educación, de creación de 
empresas, pero cuyo eje, es el de la formación profesional. 
Hoy en día todo eso se transforma en lo que es Mondragón Univertsitatea, 
la universidad, que tiene una Facultad de Ciencias Empresariales, una Es­
cuela Superior de Ingeniería, con varias especialidades, una Facultad de Hu­
manidades y Ciencias de la educación que tiene dos orientaciones: la de 
empresa, que estamos preparando una licenciatura de Humanidades y Em­
presa, porque en la empresa hace falta el factor humano, todos los nuevos 
sistemas de organización hay que crearlos y para eso hace falta una especimen 
que no sea específicamente técnico y que entienda lo que es el desarrollo 
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humano y luego el proceso educativo que luego vemos, que estamos inves­
tigando en materia pedagógica de cara a la necesidad deJ siglo XXI. ¿Qué 
planteamiento pedagógico estamos haciendo? Las pedagogías avanzadas, si 
funcionan en el s. XXI, se están diseñando ya en la Universidad de 
Mondragón. 
Entonces tenemos esas 3 facultades que ayudan al desarrollo socioeconómico 
de la _zona básicamente, y con la mente puesta en el concepto del modelo 
educativo del s. XXI. Es un tema que nos está preocupando muchísimo y 
veremos como estamos enfocando ese tema. 
Como resumen: la formación profesional es pieza clave para el desarro­
llo socioeconómico de un país. Tanto para el conjunto del País Vasco, 
que ha sido y sigue siendo, indudablemente, pieza clave y siendo en 
Cooperativa Mondragón, y entre la formación elitista de las clases diri­
gentes y el abandono de las clases proletarias, emerge la formación 
profesional como elemento articulador de la sociedad y promotor del 
desarrollo socioecpnómico. Cubre un espacio extraordinariamente im­
portante y la formación elitista en todos los países, es muy buena, hay 
universidades magníficas, hay gente muy preparada, pero luego esa ar­
ticulación, ese intermedio, transformación elitista y lo que es-la base, 
esta formación que articula la sociedad a través de esta sociedad de 
profesionales y promotores de actividad económica, esa es la que cubre 
la formación profesional y es vital y clave para el desarrollo de cualquier 
país. 
La fuerza de la persona, de su formación y motivación constructiva son 
la base de cualquier desarrollo social. Darle no sólo formación, sino 
darle motivación. Los valores juegan un papel tremendamente importan-
. te, la motivación juega un papel esencial porque una persona motivada 
es capaz de realizar mayores esfuerzos y una persona desmotivada, al 
final, queda despersonalizada. La motivación es tremendamente impor­
tante. 
La formación profesional puede jugar este importante papel pero tiene que tener 
claros los objetivos que persigue y ser avanzada e innovadora en su proyección 
para crear una sociedad competitiva al servicio del desarrollo comunitario del 
País. 
Viene ahora quizá, lo que estamos barajando ahora del concepto de cara a los 
próximos 8 años. Estamos definiendo el Plan Estratégico a 8 años. 
Estamos haciendo un proceso de integración y al decir que cuando ponemos 
aquí Universidad, tenemos que entender una universidad basada en la forma-
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ción profesional e integrando la formación profesional. En España la universidad 
y la fom1ación profesional son dos conceptos distintos que nosotros las integra­
mos. Cuando hablamos de Universidad, está incluida la formación profesional y 
está incluida la ingeniería. 
Entonces la reacción normal de una universidad es captar alumnado, normal­
mente la universidad termina ahí, sale el egresado y no le sigue, no sabe lo que 
pasa después. Pero nosotros estamos pensando en la relación univesidad-em­
presa y centros de enseñanza-sociedad, sobre todo en ese aspecto de pedago­
gía, preparando profesionales, haciendo formación continua, que es la relación 
de ambos lados, y algo más que son los servicios avanzados e investigación a las 
empresas. 
Luego la universidad ofrece profesionales, formación continua y algo más, crea­
ción de empresas, los servicios, la investigación, una serie de aspectos que 
están incluidos en ese algo más. 
Si esta es la relación normal de la empresa y de la Universidad, estamos crean­
do este movimiento en círculo que es la universidad, los centros tecnológicos, 
las empresas de consultoría e ingeniería, y las empresas y centros de enseñan­
za y tecnologías avanzadas, es decir, crear el círculo de la transmisión del 
conocimiento. Nosotros creemos que es tan importante o mucho más impor­
tante que la universidad tenga conocimientos elevados, el flujo que se vaya 
generando entre los conocimientos y la actividad económica ese flujo es tan 
importante como el propio conocimiento o más importante. 
Entonces si no hay transmisión, si no hay relación, si no hay flujo de relación, 
por mucho que desarrollemos formación profesional o la universidad , va a 
quedar en eso en una universidad de élite que no trasciende a lo que es el 
planteamiento, para tesis doctorales, para presentar papeles fuera, pues no va a 
estar preparada para el desarrollo socioeconómico. 
Esta articulación, genera una nueva forma de concebir la propia universi­
dad, una nueva forma de concebir los centros tecnológicos, las empresas 
de consultoría e ingeniería y las propias empresas y hemos creado esto con 
3 centros tecnológicos, en realidad con una 4° centro tecnológico muy 
importantes de la zona, con 6 empresas de consultoría e ingeniería muy 
avanzadas y con las empresas y hemos creado esta articulación, y esto sig­
nifica que en los órganos de la universidad participan los centros tecnológi­
cos, las empresas de consultoría e ingeniería, y luego que los profesores, 
los técnicos, los técnicos de empresas, están haciendo indistintamente apli­
cación a las empresas a través de los centros tecnológicos conjuntamente 
servicios, etc., etc., es decir, y no cortando, haciendo compartimentos de 
estancos, sino un funcionamiento muy fluido. 
MEMORIAS 
159 
FORMACION PROFESIONAL: FUNDAMENTO PARA LA PRODUCTIVIDAD Y COMPETITIVIDAD EN EL NUEVO MILENIO 
,,JI. 
,rair. 
Esto nos lleva a concebir la universidad con la imagen precompetida de la uni­
versidad. Entendemos que después de 8 años tiene que tener tanto presupuesto 
para investigación como para la formación. Nuestro reto es este. Dentro de 8 
años, de los presupuestos generales de la universidad, el 50% para docencia, y 
50% para investigación. Lo cual es dar un salto cualitativo impresionante. 
Pero esa investigación no se hace en solitario. Se hace teniendo en cuenta los 
centros tecnológicos y las empresas. Si los centros tecnológicos dedican un 
70% de investigación aplicada y el 30% de investigación genérica, la universi­
dad hace al revés 70% de formación genérica y 30% de aplicada, pero coordi­
nadamente y lo mismo en empresas de consultoría e ingeniería. 
Los centros de formación empresariales, están trabajando en las más modernas 
técnicas de gestión empresarial y está aplicado junto con consultorías e ingenie­
ría a las empresas más avanzadas del entorno. Es decir, son servicios de 
consulto ria en gestión empresarial avanzada. 
Este conjunto nos ha llevado a diseñar lo que es un nuev_o centro de investiga­
ción. El centro de investigación en gestión empresarial y en tecnologías de in­
vestigación e información y comunicación. 
Trabajos de estudios, ALECOP juega un papel extraordinariamente importante, 
para el proyecto didáctico muy importante que tenemos en la universidad que 
colabora ALECOP y que para la relación trabajo-estudio, la formación sobre 
todo de competencias que la educación está muy limitada en su área, para trans­
mitir determinadas competencias, es decir, la iniciativa de capacidad de gestión, 
de trabajo en equipo, una serie de competencias que son básicas en la formación 
de la persona, en ir de uno en uno es muy difícil desarrollarlas, se puede desa­
rrollarla, pero la alternancia trabajo-estudio, en el trabajo y en el aula dando 
valor académico, incluso al desarrollo de las competencias en el trabajo genera 
otra forma de formas extremedamente importante. 
La creación de empresas. Estamos rediseñando y ampliando el concepto de 
SAIOLAN, tenemos esto de la localización de la imagen de la empresa que ha 
cogido una dimensión fuerte. Estamos creando lo que sería un concepto de 
campus o Polo de innovación que alrededor de un campus extenso juntemos 
facultades universitarias y centros de investigación de empresas y el proyecto 
sería llegar a un conjunto de unos 20 centros de investigación de empresas en 
8 años, dentro del entorno investigador universitario que estamos dando y con 
una relación entre universidad y las empresas. 
Para eso, las empresas tienen que empezar a plantearse su visión de investiga­
ción a más largo plazo que el que tienen ahora. En estos momentos están viendo 
la investigación a muy corto plazo, 2-3 años y en esa relación con los centros 
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tecnológicos funciona bien su participación, pero si quieren jugar al liderazgo, y 
hoy hay que jugar al liderazgo necesariamente, porque en un momento detem1i­
nado una empresa puede estar bien asentada en el mercado, pero un cambio 
tecnológico de los líderes mundiales, dejarla descolocada y necesitando reconvertir 
la empresa y estar al tanto de lo que puede ocurrir 5, 6 ó 7 años. Es decir, el 
automóvil que ha pasado a eléctrico y gas. ¿Qué va a ocurrir con todos los 
sistemas de acumulación de energía? ¿qué va a pasar con los materiales como 
el magnesio, aluminio, etc.? Puede dejar descolocadas a muchas de nuestras 
empresas. Hay que estar ya en esta avanzada, para empezar hacer el proceso de 
evolución de las empresas, y para eso, estamos elaborando también, dentro de 
Mondragón Corporación Corporativa el Plan de Ciencia y Tecnología de la pro­
pia corporación, que es un Plan a 8 años jugando a ser líderes. 
Entonces, las empresas tienen que empezar a ver con una visión a más largo 
plazo, y en ese contexto, tiene sentido este conjunto de actividades que es lo que 
llamaríamos: "el nuevo concepto de campus universitario, con una profunda 
interrelación en lo que es desarrollo empresarial, desarrollo socioeconómico, 
desarrollo educativo, pero en una implicación estrecha y total. 
Estos son los conceptos que creo que hay que ya plantearse, acá en el futuro y 
esta es nuestra experiencia. Hasta ahora, esto es proyecto, proyección, pero 
aún no hemos conseguido aunar las voluntades de las empresas, las de la propia 
universidad y las de las Administraciones, para hacer posible este desarrollo que 
ahora ya lo estamos transfom1ado en planes concretos de adaptación. 
Bien, esto es lo que quería decirles. Yo creo que la formación profesional, como 
síntesis, diría esto, es el elemento clave de la formación. Creo que tampoco 
tenemos que andar devanándonos los sesos en un modelo estricto, rígido de 
formación profesional, creo que hace falta una visión, comparto todo lo que se 
ha dicho en la mañana. Creo que para orientar una formación profesional de un 
país, con lo que se dijo esta mañana está perfectamente cogido, nuestra expe­
riencia puede reforzar algunos de los conceptos, pero hay que diseñar lo que es 
la universidad y la formación del s. XXI.
Se me olvidó decir, que un concepto básico es la formación. La formación de la 
persona. ¿Qué hacemos ahora? 
Un profesor transmite sus conocimientos al alumno a través de la palabra, del 
apunte o de un libro, el alumno recibe los conocimientos y tiene que memorizarlos 
para superar un examen. Dicho esquemáticamente y bruta mente, es esto, esen­
cialmente el sistema educativo. 
El sistema educativo no ha cambiado, esencialmente, en los últimos 200 años. 
En estos momentos se produce una revolución, la de las nuevas tecnologías. 
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Estamos debatiendo si es Universidad Virtual o Universidad presencial. Y hay 
un debate para todo. Hay gente que dice que hay que transformar en Universi­
dad virtual. Lo que enseña un profesor, el mejor preparado, el mejor dotado, 
incluso con pedagogía muy avanzadas, y eso lo pongo en duda, porque a veces 
pienso que la pedagogía es transcribir un texto en el ordenador y eso no es 
pedagogía. La pedagogía avanzada no es transmitir un texto en ordenador, pero 
bueno, se puede diseñar esa pedagogía avanzada para transmitir esos conoci­
mientos. ¿Para que hace falta la educación presencial? 
Hay gente que ya puede estudiar una carrera a 5.000 Kms de distancia, matri­
culándose en una universidad externa y presentándose a los exámenes por vía 
virtual. 
Ante esto que. ¿Es ese el modelo de universidad que queremos? No. Porque la 
fom1ación, además de dar conocimientos, tiene que preparar en competencias, y 
tiene que preparar en valores. Porque la persona no es solamente conocimiento 
técnico, es competencia de realización, de ejecución y son los valores que están 
detrás de todo ello, y esto no se hace en forma virtual. Se hace en forma presen­
cial y participando. Entonces atendemos una promoción presencial-virtual, la 
combinación de ambas. Es decir, que la formación presencial tenga acceso a la 
fom,ación virtual y a la formación virtual que la impartan las mejores universida­
des del mundo y pueden utilizar estas. Entonces el papel del profesor cambiar 
radicalmente. Del profesor, agente central de la educación y del alumno recep­
tor. El alumno se convierte en agente y el profesor con el alumno tienen que ir 
navegando juntos en la preparación, en la dotación de esta captación de infor­
mación y de preparación de información a través de la formación universitaria 
que estaba trabajando. 
Es un tema crucial, importante, pero junto con esto, no se hace con compe­
tencia, no se hace solo con conocimientos, no. Hace falta la capacidad de 
gestión, capacidad de innovación, trabajo en equipo, iniciativa, capacidad 
de síntesis, desarrollo de reuniones, hay un montón de capacidades, que si 
el alumno no las ejerce, no puede aprenderlas, porque no se enseñan aca­
démicamente. Hay que hacer que tenga participación profunda. El alumno 
hay que darle grados de libertad, para que desarrolle en la asignatura y en 
su información aquellos elementos de libertad que necesitan. Y está el tema 
de los valores. Y los valores que mueven las voluntades. Yo creo que para el 
desarrollo socioeconómico, como factor de desarrollo, la voluntad de voca­
ción comunitaria, de desarrollo socioeconómico en el alumno, si le inculcá­
ramos sólo ese valor, habría muchos más, que no jueguen a la aprobación 
individual, sino que jueguen a su promoción individual dentro del marco de 
una promoción comunitaria, del entorno, esos son los valores, que creo 
tenemos que impartir, para mover también las voluntades hacia la iniciativa, 
hacia la creatividad, hacia la creación de empresas. 
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Este concepto de nuevas tecnologías, conocimientos de capacidades y habilida­
des y conocimientos de competencias más desarrollo de valores en la formación 
es un proyecto de investigación que lo hemos llamado MENDEBERRY, nuevo 
siglo, con un proyecto a 8 años de desarrollo también, donde vamos a ver las 
mejores experiencias que están haciendo en el mundo, hacer las 
experimentaciones, las aplicaciones y hacer nuestro propio modelo, pero tam­
bién tomando de los modelos más avanzados del mundo en estos aspectos, que 
se vayan desarrollando. 
Esto es lo que diríamos formación para palanca de desarrollo. 
Muy bien, muchas gracias. 
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Modelos o experiencias 
de la formación continua en España 
Blanca Gómez Manzaneque 
Presidenta FORCEM. Espaiía 
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B uenas tardes. Agradezco mucho al SENA la invi­
tación que la ha hecho a la Fundación Para la 
Formación Continua de España, a la cual repre­
sento, para venir a este evento. Y antes de empe-
zar a explicarles cuál es la experiencia española de la 
Formación Continua, no puedo evitar un poco de 
militancia, militancia de género. 
La formación es una de las áreas feminizadas de la so­
ciedad, se ven muchas mujeres en el área de forma­
ción, sin embargo, le podría decir al Señor Arbeláez, 
que entre los exponentes de este evento, sólo hay una 
mujer que soy yo, es un orgullo para mí, pero me gus­
taría que la próxima vez que venga a Colombia, ver a 
más mujeres, no para que tengan que venir de adorno, 
sino porque seguro tendrán muchas cosas importan­
tes que decir. No lo podía evitar, porque creo que es 
justo. 
Yo les voy a explicar, o intentar, transmitirles cuál ha 
sido la experiencia española alrededor de la fonnación 
continua, para eso haré una visión general de cómo 
está el sistema de Fonnación Profesional en España, 
sin metenne en el campo del compañero que va a ha­
blar detrás de mí, que va hablar de ocupación profesio­
nal, y un poco para que tengan una perspectiva gene-
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ral, luego comentaré el rasgo fundamental del desarrollo de la Formación Conti­
nua que es el desarrollo basado en el diálogo social entre las partes y la gestión 
bipartita de la formación continua, luego intentaré explicar cuáles son las inicia­
tivas formativas que se gestionan a través de FORCEM, es decir qué tipos de 
actividades y haré algunas conclusiones. Espero que con esto tengan una visión 
general de cual es el sistema de formación continua en España. 
La Fundación para la Formación Continua que todos conocerán sencillamente 
por sus siglas, FORCEM, que es el Ente Paritario Estatal, constituido por los 
Agentes Sociales (Patronales y Sindicatos) en mayo de 1993 al amparo de los 
Acuerdos Tripartito y Nacional de Formación Continua, para la gestión, segui­
miento y control técnicos de las iniciativas de formación que se establecen en el 
11 Acuerdo Nacional de Fom1ación Continua. 
1. EL IMPULSO DE LA FORMACIÓN CONTINUA
Como elemento clave del desarrollo socioeconómico, cada vez más atendida y 
valorado, la formación profesional es desde hace tiempo centro de disa.1sión y 
debate y también motivo de consenso y concertación social entre los agente� 
sociales y económicos de nuestro país y las diferentes administraciones. 
Pero esta consideración de la formación profesional de los trabajadores ocupa­
dos no siempre ha existido. Hasta hace pocos años, la Formación Continua en 
España se limitaba a los sectores productivos más claramente afectados por las 
innovaciones tecnológicas y sólo a las empresas de más de 500 trabajadores, 
donde era reconocida como un factor estratégico competitivo. El gasto en for­
mación de las PYMES, que constituyen más del 99% de nuestro tejido empresa­
rial y da empleo al 64% de la población ocupada, era prácticamente nulo. 
El sistema español de Fom1ación Profesional ha atravesado diferentes etapas para 
pasar del mero reconocimiento formal de derecho a la formación en la Constitución 
española, a través del capítulo 111, Título 11, en el que se insta a los poderes públicos 
a fomentar una política que garantice la fom1ación y readaptación profesionales de 
los ciudadanos, hasta llegar al inicio de la creación del Sistema de Fom1ación Profe­
sional Continua con la firma, en 1992, del Acuerdo Nacional de Fom1ación Con­
tinua, y su posterior reedición en el 96. 
MARCO LEGAL 
El referente legal por excelencia de la Formación Continua se encuadra en la 
Constitución española y en el Estatuto de los Trabajadores. La formación como 
derecho constitucional es tan solo un principio rector de las políticas económi­
cas y sociales. Por su parte, el Estatuto de los Trabajadores, en su artículo 83, 
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reconoce el derecho a la promoción y formación profesional en el puesto de 
trabajo y la posibilidad de recoger estos derechos en convenio. En cuanto al 
marco de la contratación destacan el Contrato en Prácticas, el Contrato para la 
Formación y el Contrato de Aprendizaje. 
El sistema de fonnación profesional español coetáneo responde en su configu­
ración a un principio de reparto de funciones entre la administración educativa, 
laboral y los agentes sociales. Al actual sistema nacional de formación profesio­
nal de nuestro país se ha llegado tras un intenso y costoso proceso de revisión 
y refom1a de los diferentes tipos de fonnación. La fonnación profesional empie­
za a tomar un cariz más práctico y adecuado al escenario socioeconómico de 
aquel momento (aumento del desempleo estructural) y se decide incorporar a 
estos procesos de formación a las organizaciones sindicales y empresariales en 
el año 1984 con la finna del Acuerdo Económico y Social. Comienzan aquí los 
antecedentes del Sistema Nacional de Formación Profesional actual. 
Antecedentes 
l 984. -Acuerdo Económico y Social (AES). Fonnula los objetivos prioritarios.
1985. - Plan de Fonnación e Inserción Profesional (Plan FIP). Incluye a trabaja­
dores ocupados. 
l 986. -Constitución del Consejo General de Fonnación Profesional, de carác­
ter tripartito (Gobierno, organizaciones sindicales y empresariales). Los agentes
sociales participan en las políticas de formación. Se estrecha la relación educa­
ción-fonnación-empleo.
1990. -Ley de Ordenación General del Sistema Educativo (LOGSE). La educa­
ción ha de atender las necesidades productivas y las nuevas tecnologías. 
l 99 2. -1 Acuerdo Nacional de Fonnación Continua. Se crea la Fundación para
la Fonnación Continua (FORCEM).
l 993-1 996. -Programa Nacional de Fonnación Profesional. Comienza la vi­
sión integradora de la fonnación profesional.
l 996. -Acuerdos sobre Fonnación Profesional.
l 997-2000. - Acuerdo de Bases Sobre Política de Fonnación Profesional (lí­
neas para toda la Fonnación Profesional)
11 Acuerdo Nacional de Fonnación Continua (Acuerdo Bipartito)
11 Acuerdo Tripartito de Fonnación Continua. (Se estructura la aportación eco­
nómica de la cuota de fonnación profesional a la fonnación continua).
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l 998-2002. -11 Programa Nacional de Formación ProfesionaL Sistema integra­
do de Formación Profesional.
1999. - Creación del Instituto Nacional de las Cualificaciones (INC). 
Instrumento técnico, dotado de capacidad e independencia. Sus objetivos bá­
sicos son la observación, determinación, acreditación e integración de las 
cualificaciones profesionales y el seguimiento y evaluación del Programa Na­
cional de Formación Profesional. 
A I;, vista de estos antecedentes, hasta la firma de los Acuerdos de Formación 
Continua en diciembre del 92, este tipo de formación era gestionado por el 
Instituto Nacional de Empleo (INEM), dentro del denominado Plan de Forma­
ción e Inserción Profesional (Plan FIP). Su tratamiento y extensión se reducían a 
escasos cursos de formación para los trabajadores ocupados de las grandes 
empresas. De hecho, la mayor parte de los fondos que provienen de las cuotas 
de Formación, se dedicaban en ese momento a los trabajadores parados. 
Los Acuerdos firmados por los Agentes Sociales y Económicos reconocen la 
doble consideración de la formación continua dirigida a los trabajadores asala­
riados, por un lado como factor de desarrollo económico y, por otro, como 
medio de promoción laboral y social, traduciéndose en un tratamiento singular 
en cuanto a las formas de ordenación, organización y gestión de la oferta y la 
demanda formativa. 
La Formación Continua en España es planificada y puesta en práctica bajo los 
principios de auto-organización y gestión paritaria de sindicatos y patronales, a 
través de la negociación colectiva, desarrollándose el artículo 83 del Estatuto de 
los Trabajadores. Dentro de este subsistema cuenta con una tratamiento especí­
fico (por la naturaleza de su patronal) la Formación Continua en las Administra­
ciones Públicas. 
Hoy día, por tanto, no podemos hablar de FORCEM para referimos exclusiva­
mente a una entidad que gestiona y administra recursos económicos para Ayu­
das a Planes de Formación, sino que hemos de considerarla como principal 
referente de lo que ha sido la consolidación del ·diálogo social entre partes nor­
malmente confrontadas. Ha sido, y aún es, el área de la formación de las perso­
nas ocupadas el escenario perfecto para buscar puntos de encuentro generales, 
y como veremos aspectos de consenso concretos que se perfeccionan día a día. 
SITUACIÓN ACTUAL DE LA FORMACIÓN PROFESIONAL 
EN ESPAÑA 
En España, la Formación Profesional se estructura en tres subsistemas. En pri­
mer lugar, una Formación Inicial Reglada que es gestionada por el Ministerio de 
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Educación y Cultura, y por las administraciones educativas de las Comunidades 
Autónomas, y que va dirigida fundamentalmente a personas jóvenes. Esta For­
mación Profesional. ha sido refom1ada en el año 90 a través de la LOGSE y tiene 
como base una articulación modular. 
En segundo lugar, la Formación Profesional Ocupacional que es gestionada por 
el Instituto Nacional de Empleo (INEM) y las administraciones laborales de las 
Comunidades Autónomas, y que se destina a las personas sin empleo. Tras 
diversas reformas recientes, su estruauración es también modular. 
Y por último, la Formación Profesional Continua, gestionada por los Agentes 
Sociales y Económicos y a la que acceden las persónas que están trabajando por 
cuenta ajena o de forma autónoma. 
Estos tres subsistemas de Formación Profesional constituyen los ejes del 11 
Programa Nacional de Formación Profesional que ha sido definido de forma 
tripartita por el Consejo General de la Formación Profesional, y que tiene 
como pilares: la formación como inversión en capital humano, la integración 
activa de las Comunidades Autónomas (regiones españolas), además de la 
Administración y los Agentes Sociales y Económicos, la integración de la 
formación en las políticas activas de empleo, y la creación de un Sistema 
Nacional de Cualificaciones como referente para la formación y el empleo. 
Entre los objetivos que este Sistema global tiene para la Formación Continua 
figuran: el desarrollo de la Formación Continua para su integración con los 
otros subsistemas, la certificación de la Formación Profesional Continua, el fo­
mento de la Formación de la Población Ocupada, y el perfeccionamiento de los 
métodos de seguimiento y evaluación. 
2. EL DIÁLOGO SOCIAL Y LA FORMACIÓN
CONTINUA
La firma de los I Acuerdos de Formación Continua en 1 992 y la creación de 
FORCEM en 1 993 marcan el inicio del Sistema Nacional de Formación Conti­
nua. De este modo, se pone a disposición de las empresas y de los trabajadores 
españoles un mecanismo que, sustentado en el diálogo social y el compromiso y 
la responsabilidad directa de los protagonistas de la actividad económica, distri­
buye ayudas financieras para emprender diversas iniciativas formativas. 
El 19 de diciembre de l 996, tras cuatro años de gestión, se renovaron estos 
Acuerdos, con una vigencia hasta el 31 de diciembre del 2000. El Sistema 
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PRIMER NIVEL DE DIÁLOGO: ACUERDO ENTRE LOS 
AGENTES SOCIALES 
El Acuerdo Nacional de Formación Continua (ANFC) fue firmado por las 
organizaciones empresariales CEOE y CEPYME y sindicales CCOO, UGT y 
CIG. Este Acuerdo regula y establece una estructura técnica y organizativa 
del Subsistema de Formación Continua. Además, se constituye, siempre 
dentro del Acuerdo, una FUNDACIÓN regida de forma bipartita desde un 
Patronato que está formado por nueve miembros por la parte empresarial y 
nueve por la parte sindical y que se alternan anualmente en la presidencia, 
que desarrollará sus decisiones a través de un equipo técnico. Esta Funda­
ción se denomina FORCEM. Las decisiones del órgano paritario de gobier­
no se toman por consenso. 
Llegar a este Acuerdo no fue sencillo, pero tanto las organizaciones sindi­
cales como empresariales éramos conscientes de que las necesidades de 
formación en las empresas no estaban siendo atendidas adecuadamente por 
un sistema de Formación Ocupacional que estaba muy reglamentado. Era 
preciso un primer impulso que hiciera emerger la necesidad misma de for­
mación (lo que hemos llamado la cultura de la formación, especialmente en 
las medianas y pequeñas empresas). Igualmente, se necesitaba que trabaja­
dores y empresarios confiaran en la formación continua como la respuesta a 
sus necesidades, que pensaran en la formación como inversión de cara a 
mejorar la productividad y, también como mecanismo de desarrollo personal 
y profesional. 
Los Agentes Sociales entendimos que este desarrollo y esta confianza sólo 
podía derivarse de un sistema genuino y singular, de un sistema pactado, 
donde se reconociesen ambas partes. Partiendo del convencimiento de la 
necesidad formativa de trabajadores y empresas, el diálogo social es, por 
excelencia, el modo en que las organizaciones empresariales y sindicales 
comenzaron a desarrollar el Sistema de Formación Continua en España. 
Algunos de los rasgos de personalidad que definen al Acuerdo de Forma­
ción Continua, son los siguientes: 
En primer lugar, que el Acuerdo permite, a través de las funciones 
que le reconoce a la formación continua, conjugar los deseos pa­
tronales de mejorar la preparación de los recursos humanos y, por 
ende, la productividad y rentabilidad de sus empresas (favoreciendo 
una adaptación permanente), con el derecho a la formación de los 
trabajadores, como ya he dicho, un derecho reconocido en nuestro 
marco constitucional y de relaciones laborales, pero con escaso de­
sarrollo en la práctica. (Con la firma del Acuerdo de Formación 
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Continua, el derecho a la formación de los trabajadores se desarro­
lla en una doble vertiente: por un lado, con relación a la formación 
en el seno de la empresa a través de los P lanes Formativos; y por 
otro, con los Permisos Individuales de Formación, iniciativa formativa 
de menor dimensión, pero que supone el reconocimiento empresa­
rial de una formación individual y libremente elegida por los trabaja­
dores). 
En segundo lugar el reconocimiento de la participación directa de los agen­
tes sociales en la gestión del sistema, por ser los protagonistas directos del 
sistema productivo y, por ello, conocedores de los cambios industriales y 
tecnológicos que se producen y de las necesidades formativas que se deri­
van de los mismos. 
En tercer lugar, el carácter básicamente sectorial, siguiendo la estructura 
que la negociación colectiva tiene para alcanzar acuerdos sobre las condi­
ciones laborales de los trabajadores en el seno de las empresas. Su articu­
lación concreta se realiza a través de las Comisiones Paritarias Sectoriales 
que tienen una cobertura para toda España, permitiendo desarrollar, básica­
mente, el requisito sectorial mas allá de ninguna "frontera" que no exista en 
el mercado de trabajo, y que también permite corregir en cierta forma 
desequilibrios y déficits formativos de empresas, sectores y territorios más 
desfavorecidos. Este carácter interterritorial desarrollado a través de esas 
Paritarias Sectoriales, no olvida que el Acuerdo debe atender las especificidades 
que pueden darse en cada uno de los territorios. Estas especificidades se 
articulan a través de la actuación de las Paritarias Territoriales. 
Un cuarto es haber establecido un modelo basado, fundamentalmente, en la 
demanda y que debe responder a las necesidades directas de las empresas, 
necesidades que surgen de sus cambios organizativos, tecnológicos y pro­
ductivos. En este sentido, seguimos reflexionando en el modo de apoyar 
directamente la construcción de planes que respondan a las necesidades de 
las PYMES -menos organizadas que las grandes empresas y con falta de 
infraestructura adecuada para elaborar sus propios planes. 
Un quinto aspecto a destacar (y en el que hav que avanzar aún mucho más) 
es que el desarrollo de este nuevo subsistema de formación profesional -la 
Formación Continua- sé de más en conexión con los ya existentes (el regla­
do y ocupacional). Su interrelación ha de permitir y facilitar la certificación 
de las acciones formativas que avalen las cualificaciones profesionales de 
los trabajadores y que posibiliten sus correspondencias con las titulaciones 
y certificaciones profesionales, a partir del momento en que se desarrolle el 
sistema de módulos de la Formación Profesional, y la posibilidad del diseiio 
de itinerarios formativos, siempre compaginados con la experiencia laboral. 
MEMORIAS 
170 
IFORMACION PROFESIONAL: FUNDAMENTO PARA LA PRODUCTIVIDAD Y COMPETITIVIDAD EN EL NUEVO MILENIO 
l,l 
Un sexto aspecto lo encontramos en una mayor participación de la Repre­
sentación Legal de los Trabajadores (RLTI. Hasta la firma de los Acuerdos, 
la participación en temas de formación se limitaba a trasladar a la RLT una 
información muy general, donde la opinión de los representantes de los 
trabajadores apenas contaba. La firma del Acuerdo Nacional de Formación 
genera un nuevo marco y cultura para el tratamiento de la formación: diálo­
go, negociación y acuerdo se convierten en algo fundamental. Lógicamente, 
este hecho supone un enriquecimiento de la negociación colectiva, donde 
temas como los nuevos sistemas de clasificación profesional, íntimamente 
relacionados con la fonnación, tienen en los Acuerdos un marco de referen­
cia fundamental para afrontarlos en mejores condiciones. 
SEGUNDO NIVEL DE DIÁLOGO: ACUERDO ENTRE AGENTES 
SOCIALES Y ADMINISTRACIÓN 
El Acuerdo Tripartito, suscrito en la misma fecha por las citadas organizaciones 
(CEOE, CEPYME, CC.00., UGT y CIG) y el Gobierno, a través del entonces 
Ministerio de Trabajo, es el instrumento que regula la estructura jerárquica y 
financiera del subsistema de Fonnación Continua. Su renovación le ha dotado de 
una normativa más amplia y completa, con el fin de integrarlo en el mencionado 
Sistema Nacional de Fonnación Profesional. 
Mientras que el Acuerdo Nacional de Fonnación Continua define y organiza el 
acceso de empresas y trabajadores a la formación, este Acuerdo Tripartito ga­
rantiza las fórmulas de financiación. 
Los recursos que financian el Sistema proceden de la mitad de la cuota de For­
mación Profesional establecida en 1984 en el Acuerdo Económico y Social (AES) 
y recaudada por la Seguridad Social entre empresas y trabajadores. La cuota se 
calcula aplicando el O, 7% a la masa salarial integrada por las retribuciones fijas 
y las horas extraordinarias. De este porcentaje el 0,6 lo aportan las empresas y 
el O, 1 % restante, los trabajadores. 
Expliquemos con detalle: anualmente la Seguridad Social recauda a través de las 
nóminas una cuota con carácter finalista para fonnación profesional del O, 7% 
(unos 150.000 millones de pesetas, unos 91 O millones de dólares). La mitad 
de esta cantidad, 455 millones de dólares, se ponen a disposición de la Comi­
sión Tripartita (junto con algunos fondos más que cofinancia el Fondo Social 
Europeo), para que, siguiendo los criterios elaborados por los Agentes, se fi­
nancie el Acuerdo Nacional de Fonnación Continua. 
Este Acuerdo Tripartito se·dirige desde una Comisión Tripartita de Formación, 
que está formada por el Gobierno y las Organizaciones Empresariales y Sindica­
les. Entre sus funciones destacan: realizar el seguimiento del Acuerdo Nacional 
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de Formación Continua, y su eficacia con relación a los objetivos generales del 
mismo;·elaborar la propuesta de normativa para las convocatorias de Ayudas 
que regulan las diferentes iniciativas formativas (normativa que es publicada en 
el Boletín Oficial del Estado, así como los criterios técnicos de valoración); y, 
por último, asignar los recursos financieros entre las distintas iniciativas fom1ativas 
y colectivos. 
En este sentido, es importante resaltar que desde la Comisión Tripartita se des­
tina un montante de los fondos a dos actividades externas a FORCEM: la prime­
ra y más importante, la formación de los Empleados Públicos -a través de un 
Acuerdo Bipartito específico, el Acuerdo de Formación Continua de las Admi­
nistraciones Públicas-, y la segunda, financiar los Contratos Formativos o de 
Aprendizaje. 
TERCER NIVEL DE DIÁLOGO: LAS COMISIONES PARITARIAS 
El Acuerdo Nacional de Formación Continua se desarrolla también a través de 
Comisiones Paritarias, tanto de ámbito sectorial como territorial. 
Desde un principio, patronales y sindicatos fuimos conscientes de la estrecha 
relación que ha de existir entre la formación permanente que se imparte y las 
necesidades de las empresas y trabajadores, junto a la evolución de los sectores. 
Para que fueran esos mismos sectores los que, a través del diálogo y el consen­
so, detectaran y definieran las necesidades fonnativas de su sector de actividad 
económica, se impulsaron los acuerdos sectoriales. Cada uno de estos acuer­
dos de negociación colectiva, cuyo objeto específico es el desarrollo de la For­
mación Continua, constituye una Comisión Paritaria Sectorial. 
En estos momentos hay 66 Paritarias Sectoriales, que tienen ámbito de regula­
ción estatal sobre su sector, y que incluyen desde el sector de metal o de la 
construcción, hasta el sector agrario o el de las telecomunicaciones. La propia 
naturaleza de las Comisiones Paritarias, invita a tomar las decisiones por con­
senso, y, como órganos de Gobierno de la Fundación, su papel fundamental 
consiste en marcar las prioridades formativas de su sector, criterios que son 
revisados anualmente; también disponen de la capacidad de juzgar la pertinencia 
o no de la fonnación que les requieren las empresas de su sector y que, además,
resuelven las posibles discrepancias surgidas entre empresas y trabajadores en
la elaboración de Planes de Formación de las empresas.
CUARTO NIVEL DE DIÁLOGO: PROMOVER LA PLANIFICACIÓN 
COMPARTIDA DE LOS PLANES DE FORMACIÓN 
La inclusión de los Agentes Sociales en el sistema de Fonnación Profesional y su 
manifiesto compromiso con el proceso de reforma del modelo en nuestro país, 
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ha mejorado el ámbito de influencia de empresarios y trabajadores a través de 
sus representantes. 
Igualmente, este modelo de DEMANDA ha traído consigo una mayor responsa­
bilidad, al exigir una mayor y más acertada planificación de la formación en el 
seno de las empresas, acorde con las exigencias y cambios de los sectores 
económicos de actividad, compaginando la atención al desarrollo personal y 
profesional de los trabajadores y a la mayor competitividad y productividad de 
esas empresas. 
La negociación colectiva es el escenario por excelencia, donde trabajadores y 
empresarios pugnan por sacar adelante sus prioridades en cualquier materia, 
también_ en la formativa. Es en el marco de la negociación colectiva donde se 
debe reflexionar y debatir la elaboración de los planes de formación que más 
acertadamente se ajustan a las necesidades de reciclaje y adaptación de la plan­
tilla y que, por tanto, mejor contribuyen al asentamiento de las empresas en el 
mercado 
De esta manera, durante los siete años de funcionamiento del sistema de Forma­
ción Continua, se han creado numerosas Comisiones Internas de Formación, 
encargadas de negociar todas aquellas cuestiones relativas a la formación en sus 
empresas. Posición destacada merece el aumento progresivo del volumen de 
convenios colectivos que han incorporado la regulación de los planes de forma­
ción a sus textos. 
3. LAS INl<;IATIVAS FORMATIVAS SUBVENC IONADAS
A TRAVES DE FORCEM
FORCEM, reitero, es el organismo paritario para gestionar y fomentar la formación 
continua, pero ésta se desarrolla fuera de FORCEM, allí donde lo deciden los 
propios destinatarios. Las tareas autoasignadas por los Agentes Sociales a FORCEM 
se centran en las decisiones "macro" y en el buen funcionamiento de un sistema de 
gestión, valoración y seguimiento de las Iniciativas Formativas gracias a una ES­
TRUCTURA TÉCNICA independiente conformada por más de 400 trabajadores 
situados tanto en una sede central como en sedes tenitoriales. 
Parémonos ahora en los instrumentos que ha impulsado FORCEM para desa­
rrollar la formación continua, LAS INICIATIVAS FORMATIVAS. Existen tres 
clases de Iniciativas Formativas, que son dadas a conocer anualmente a través de 
tres sendas convocatorias públicas: 
a) Los PLANES DE FORMACIÓN, propiamente dichos, y que son de tres
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b) Las ACCIONES COMPLEMENTARIAS y de Acompañamiento a la Forma­
ción.
c) Los PERMISOS INDIVIDUALES de Formación.
a) LOS PLANES DE FORMACIÓN.
Las Ayudas de FORCEM para Planes de Formación se pueden solicitar 
básicamente a través de tres modalidades: 
a. 1.) Plan de Fom1ación de Empresa o Grupo de Empresas.
a.2.) Plan de Fom1ación Agrupado de empresas y/o colectivos del mismo
sector de actividad.
a.3.) Plan de Formación lntersectorial, que abarca diferentes sectores.
Cada una de estas tres modalidades básicas ha de cumplir los requisitos recogi­
dos en la Convocatoria y que se publican en el Boletín Oficial del Estado. Va­
mos a ver cuáles son: 
a. 1.) PLAN DE FORMACIÓN DE EMPRESA O GRUPO
DE EMPRESAS:
A.- Plan de Empresa: 
• El solicitante es una Empresa y en su nombre la persona física que ostente
la Representación Legal de la misma.
• La empresa debe contar con 100 o más trabajadores en plantilla,
computándose todos a excepción de los autónomos que mantengan con la
empresa una relación contractual estable y los del Régimen Especial Agra­
rio de la Seguridad Social (REASS), eventuales o de temporada.
• El Plan es de DEMANDA (es decir, lo decide la cada empresa y, por tanto, es
diferente de otros de otras empresas y debe especificar contenidos, objetivos
y costes (tanto del plan de formación, como de las acciones formativas, así
como participantes, metodología y calendario de las acciones y lugar de
impartición).
• Debe ir acompañado de un informe de la Representación legal de los Trabajadores
(RLTI por cada uno de los centros de trabajo que conforman la empresa.
B.- Plan de Empresa para Gropo de Empresas: 
Cuando se trate de filiales de una empresa matriz, consoliden balances o tengan 
una Dirección efectiva común. 
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• El solicitante, en este caso, será la Empresa matriz o principal del grupo y en
su nombre la persona fisica que ostente la Representación Legal.
• l 00 o más trabajadores en plantilla el conjunto de las empresas del grupo
(computándose todos a excepción de los autónomos que mantengan con la
empresa una relación contractual estable y los del REASS eventuales o de
temporada).
• Contenidos, objetivos y costes del plan de formación y de las acciones
fom1ativas, así como participantes, metodología y calendario de las acciones
y lugar de impartición.
• lnfom1e de la Representación Legal de los Trabajadores por cada uno de los
centros de trabajo de cada una de las empresas del grupo.
C.- Planes de Empresa v Grupos de Empresa con menos 
de / 00 trabajadores en plantilla. 
Cuando justifiquen su dificultad de participar en un plan agrupado sectorial, aten­
diendo a la singularidad de sus necesidades fom1ativas, a las peculiaridades del 
sector productivo en el que se integran y/o a su aislamiento geográfico. 
Estos planes deben contener, al menos 300 horas totales de formación o afectar 
como mínimo al 50% de la plantilla. 
a.2.) PLAN DE FORMACIÓN AGRUPADO PARA EMPRES AS Y/O
COLECTIVOS DEL MISMO SECTOR DE ACTIVIDAD:
A.- Planes Agrupados de empresas del mismo sector 
• El solicitante puede ser la empresa, entidad u Organización, que con perso­
nalidad jurídica propia, represente al conjunto de empresas que hayan com­
prometido su participación.
• Debe contar con un Promotor que ha de ser una organización empresarial
o/y sindical representativa en el ámbito de las empresas (se determina el
ámbito con los centros de trabajo que participen).
• Las empresas agrupadas deben contar con l 00 o más trabajadores en la
suma de todas sus plantillas (computan todos a excepción de los autóno­
mos con relación contractual estable, REASS eventuales o de temporada y
autónomos sin asalariados)
• Debe explicar contenidos, objetivos y costes del plan de formación y de las
acciones formativas, así como colectivos de participantes, metodología y
calendario de ejecución de las acciones y lugar de impartición.
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• Como va firmado por una sola empresa (y en algunas ocasiones por una
entidad formativa) debe contener el compromiso de participación de esas
empresas.
• Contendrá copia de la Comunicación a la Representación Legal de los Trabaja­
dores por cada centro de trabajo de cada una de las empresas agrupadas.
B.- Planes Agrupados de Empresas+ Colectivos del mismo sector (mixtos/. 
Los mismos requisitos anteriores. 
Compromiso de participación de empresas 
Compromiso personal de trabajadores/as 
C.- Planes Agrupados específicos para colectivos del mismo sector 
• Planes Agrupados de Autónomos
• Planes Agrupados para trabajadores/as del Régimen Especial Agrario(REASS)
• Planes Agrupados de trabajadores/as del Servicio del Hogar Familiar
Deberán presentar durante el plazo de presentación de solicitudes, al menos, SO 
compromisos personales de participación. El resto de los compromisos previs­
tos en solicitud, en los SO días naturales siguientes al de la finalización del plazo 
de solicitud. 
a.3.) PLANES DE FORMACIÓN INTERSECTORIALES:
• Son planes de OFERTA cuyo solicitante y Promotor deberá ser una Orga­
nización Empresarial o Sindical representativa en el ámbito estatal, autonó­
mico o provincial
• Va dirigido a trabajadores de empresas y/o colectivos de cualquier rama de
actividad.
• Contiene acciones Formativas de carácter horizontal o transversal.
• En este tipo de planes transversales pueden participar los trabajadores/as
pertenecientes a las Administraciones Públicas, hasta un máximo del 1 0%
de los participantes totales en cada plan.
Tramitación de un plan de formación 
Desde su presentación hasta la aprobación de la ayuda, y en cumplimiento de lo 
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DEFINICIÓN DEL PROCESO 
l . - Recepción y Registro
2. -Asignación de T ipo de plan y sector/
tenitorio
3. -.Clasificación y disposición para las Co-
misiones Paritarias Sectoriales, Territoriales
o Comisión Mixta
4. -Análisis de documentos
S. - Valoración técnica sobre la base de:
-Criterios Generales de prioridad ( 15%)
-Criterios de prioridad de las Comisiones
Sectoriales, Territoriales o Mixta (40%)
-Criterios de Calidad Técnica del plan y de
las acciones formativas (35%)
-Esfuerzo Inversor (Coste Total -Ayuda
solicitada - otras ayudas) ( 10%)
6. - Pronunciamientos de las Comisiones
Paritarias Sectoriales, Territoriales o Mixta
(45 días)
Sectoriales:
Informe en planes de empresa 
Propuesta aprobación en Agrupados 
Territoriales: 
Propuesta de aprobación en agrupados 
(cuando no hay paritaria·sectorial) e 
intersectoriales de su ámbito de actuación. 
Mixta: 
Informe o propuesta de aprobación de 
planes de empresa, agrupados e 
intersectoriales cuando no existe CPS y el 
plan trasciende a mas de un territorio. 




Comprobante de registro y 
nº del expediente tipo de plan 
recibido y sector de actividad 
-
Requerimientos subsanables 
( 1 O días para remisión) 
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DEFINICION DEL PROCESO COMUNICACION 
AL INTERESADO 
8. - Propuesta de aprobación de financia- Acuerdo inicial de aprobación de
ción, denegación o archivo a la Comisión financiación, denegación o archi-
Tripartita de F.C. vo de la solicitud. 
Condiciones para mantener la 
(a los l 15 días) financiación. 
Empresas y Trabajadores admití-
dos. 
Documento de Aceptación de la 
ayuda en caso de aprobación ( l O 
días para remitir a FORCEM). 
Comunicación de la resolución 
9. - Resolución de la Directora General del porFORCEM
INEM ( 130 días)
De todos los procesos globales de esta primera fase por la que discurre el plan 
de formación en FORCEM, hay que destacar: 
• El proceso de revisión que efectúan las Paritarias sectoriales o territoriales,
dependiendo de, si el Plan está afectado por un convenio o acuerdo estatal,
o si no lo está.
El proceso de Valoración Técnica de la propia Fundación a través de los diferen­
tes criterios examinados que se establecen por convocatoria. Así se valoran los 
destinatarios de las acciones formativas, distribuidos por categorías y áreas 
funcionales de su actividad, dando prioridad a aquéllos con más dificultades o 
más riesgo para la estabilidad en su puesto de trabajo: mujeres, rriayores de 45 
años o los trabajadores no cualificados. Se valora la participación de las peque­
ñas y medianas empresas (PYMES), particulannente en las acciones que contri­
buyen a la mejora de su gestión. Se valora el grado de adaptación a las priorida­
des que ha marcado el sector o el territorio y, como no, se valora también la 
calidad y coherencia de todos los elementos que configuran el plan de fonnación 
y las· acciones fonnativas. 
b) LAS ACCIONES COMPLEMENTARIAS Y DE ACOMPAÑAMIENTO A LA
FORMACIÓN 
Cuando en t 993 nos propusimos fomentar la Fonnación Continua, éste era un 
campo poco explorado, y quisimos que se desarrollase con sólo a nivel cuantita-. 
tivo, sino cualitativo. 
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Necesitábamos metodologías adaptadas, materiales innovadores, investigacio­
nes "in situ" de necesidades, propuestas evaluativas, intercambio de experien­
cias y de buenas prácticas ... 
El ámbito donde cupo todo eso fue la Convocatoria de Acciones Complementa­
rias y de Acompañamiento a la Formación. 
En esta Convocatoria, las empresas, organizaciones o entidades formativas, 
presentan proyectos que pueden tratar, por ejemplo, de la investigación para 
realizar una herramienta innovadora para la formación a nivel virtual, o una 
prospección de campo sobre necesidades formativas en el sector del mueble de 
un territorio concreto, o un seminario de discusión sobre las necesidades 
formativas de los trabajadores del tercer sector, o un material didáctico innova­
dor, por ejemplo, en soporte CD 
Estos Proyectos son valorados por técnicos de FORCEM en el ámbito nacional y 
territorial, y a continuación son subvencionados por riguroso orden de valoración. 
c) LOS PERMISOS INDIVIDUALES DE FORMACIÓN
Consisten en la subvención a la empresa del coste de hasta 200 horas de 
trabajo de una persona que solicite un permiso para cursar estudios reglados 
de su propia elección. 
Es requisito imprescindible el que cuente con el permiso de su empresa. 
4. BALANCE DE �os ACUERDOS NACIONALES
DE FORMACION CONTINUA
Si hacemos un análisis del desarrollo de la formación continua desde que se 
firmaran los Acuerdos en 1992, para nosotros, los Agentes Sociales, el ba­
lance es, sin duda, positivo. Sin caer en la autocomplacencia y siempre desde 
un análisis reflexivo y autocrítico, destacamos aquí algunos aspectos: 
a) Mejora de los elementos cuantitativos.
• Durante los primeros SEIS años de Acuerdo Nacional, más de 6 millones
de personas han participado en las acciones formativas financiadas por
FORCEM, a los que debemos sumar los más de 600.000 empleados
públicos formados en el Acuerdo d� Administraciones Públicas. Durante
estos años el número de trabajadores que recibió formación pasó del
4,6% en el año 93 (s/ población ocupada) al 18% en 1 998 (FORCEM
certificó ese año UN MILLÓN TRESCIENTOS MIL participantes).
MEMORIAS 
179 
FORMACION PROFESIONAL: FUNDAMENTO PARA LA PRODUCTIVIDAD Y COMPETITIVIDAD EN EL NUEVO MILENIO 
• Por otro lado, en el Acuerdo Nacional de Formación Continua, el gasto
medio anual por trabajador participante, invertido por las empresas, se ha
visto incrementado de 9.000 pesetas en el año 1993 a más de 40.000
en 98. Hay que decir que este aumento todavía queda muy por debajo del
2% que las empresas de la Unión Europea destinan a programas
fom1ativos, pero sin duda hay que reconocer que ha habido un fuerte
incremento que ha producido un efecto multiplicador en la cultura empre­
sarial de nuestro país, donde las empresas cada vez reconocen más que el
ritmo de los cambios tecnológicos y los nuevos requerimientos de la orga­
nización de la producción, son mayores que las posibilidades que ofrece
la formación inicial del sistema educativo y, en consecuencia, la fom1ación
continua cobra cada día más importancia en el propio desarrollo y estabi­
lidad de esas empresas. De hecho, mientras el primer año del Acuerdo
sobraron fondos (aún habiendo dedicado menos dinero al A.N.EC.), en
la actualidad las solicitudes superan 5 veces los fondos hábiles.
b) Mejora de los aspectos cualitativos.
• La Formación Continua ha emergido y se consolida como una política o
cultura de la empresa, avanzándose hacia la vieja idea de que se mire a
la formación más como una inversión que como un gasto.
• Se han desarrollado los planes de formación en el marco de una gestión
paritaria y concertada basada en la negociación colectiva. Podemos afir­
mar que los Acuerdos han estimulado, de forma determinante, el hecho
de que en la negociación de los Convenios se contemple la problemáti­
ca de la formación continua, incluyendo cláusulas específicas sobre
formación. Tenemos en este momento SESENTA Y SEIS Acuerdos Es­
pecíficos de formación de carácter sectorial y estatal firmados -a los
que se corresponden un número equivalente de Paritarias-; además,
pr..icticamente todas las Comunidades Autónomas. tienen un acuerdo
de formación continua complementario; (Existe el caso peculiar del País
Vasco, que dispone de un acuerdo desvinculado y en pugna con el
Acuerdo estatal). Por otro lado, el Acuerdo de Formación de l�s Admi­
nistraciones Públicas cuenta con su propia Comisión de Formación.
• Incremento de la implicación de la Representación Legal de los Trabaja­
dores en el seno de las empresas. Lo que ha impulsado la concienciación
de los Representantes Legales de la importancia de la formación como 
instrumento para una mayor estabilidad y promoción en el empleo. 
• Se han ampliado los colectivos atendidos por la Formación Continua:
primero en el 93 fueron los trabajadores por cuenta ajena del Régimen
General de la Seguridad Social, luego los Trabajadores de las Adminis-
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traciones Públicas cuyo acuerdo específico se integró en el 9 5, y más 
tarde, en el 96, los trabajadores Autónomos, los del Régimen Especial 
Agrario, Expedientes de Regulación y fijos discontinuos, y Empleadas 
de Hogar, etc. 
e) Se detectan insuficiencias.
• Las empresas de menor tamaño, al igual que los colectivos de trabaja­
dores con menores niveles de cualificación (y por tanto con mayores
riesgos de exclusión), no están siendo aún suficient�mente atendidos,
aunque los Acuerdos han facilitado su acceso a la formación continua.
Hemos de flexibilizar, pues, las vías de acceso tanto de las PYMES,
como de los colectivos más desfavorecidos, a través de actuaciones
específicas en uno y otro sentido.
• Hasta el momento, se ha dado más prioridad a la extensión de la fom1a­
ción que a sus aspectos cualitativos. La calidad de la formación es in­
dispensable para garantizar, no sólo su utilidad inmediata (como proce­
so de mejora de la capacidad de resolución de problemas), sinó tam­
bién su efectividad de cara a la anticipación de los cambios. Avanzar en·
las consideraciones cualitativas de la formación, supone investigar para
favorecer el diseño de planes de demanda específicos y ajustados a las
necesidades presentes y futuras de las empresas y los trabajadores.
• Existen desequilibrios sectoriales y territoriales, motivados en lo funda­
mental, por el importante peso que tienen tanto sectores tradicionales
de la industria, como Comunidades Autónomas con gran tejido pro­
ductivo. Este hecho sitúa a estos sectores y Comunidades en ventaja a
la hora de acceder a la formación, ya que cuentan con mejores medios
y mayor tradición formativa.
• No se ha avanzado nada en la necesidad de mejorar la relación de la
Formación Continua con los otros subsistemas formativos: el de
Reglada y el de Ocupacional, sobre todo con el objeto de certificar
esa formación.
Podemos concluir con la consideración de que los Acuerdos han sido muy posi­
tivos: en primer lugar para afrontar con éxito la reducción de nuestro déficit 
formativo con relación a los países de la Unión Europea, y por ende, de la 
mejora de competitividad de nuestras empresas. Además, y en el marco de las 
relaciones laborales, los Acuerdos de Formación han contribuido e. impulsado el 
diálogo social, donde la concertación y el acuerdo entre las partes implicadas en 
la negociación colectiva, en materia de formación, se va abriendo paso en la 
empresa, en los sectores de actividad económica y a nivel interprofesional. 
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Los Agentes Sociales, coherentes con nuestra responsabilidad y nuestro com­
promiso con la soc_iedad española, seguiremos impulsando desde FORCEM la 
Formación de las empresas y trabajadores contribuyendo, de este modo, a mejo­
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Modelo para la implementación de la 
formación profesional ocupacional 
Juan Bonet Tomás 
Subdirector General de 
Gestión de la formación 
ocupacional. INEM España 
B uenísimas tardes a todos. Es la hora de los hé­
roes, porque a la alturas de las horas de hoy y de 
un día de la densidad, como la que hemos estado 
viviendo todas las intervenciones y la participa-
ción de los que hemos estado escuchando y viviéndolas, 
pues pienso que nuestras mentes y nuestros corazo­
nes deben estar saturados de ciertas cosas, por lo ta11-
to, digo yo, que es la hora de los héroes, desde ya 
agradecido por la presencia, por el ánimo y el coraje, y 
dado que me toca a mi el turno, voy a participar en él. 
Antes que nada yo quiero agradecer profundamente, a 
la institución que está metida en este deseo de, como 
dice en su programa, cuando habla de sus objetivos 
específicos, y de los objetivos generales que pretende 
este evento, este seminario internacional, yo quiero 
desearle, y concretamente a su Director y equipo, los 
mejores éxitos y saben de antemano que goza del apo­
yo de España, concretamente de la Institución que yo 
represento aquí, al Instituto Nacional del Empleo, INEM, 
y os deseo a todos, y concretamente a la Dirección los 
mejores éxitos en este empeño, y tal como yo preveo 
que se deduce del contenido del folleto anunciador del 
Seminario, aparecen palabras como, información, 
concienciación, modernización, aparecen instituciones 
como el SENA, CINTERFOR, FORCEM, INEM, los 
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Ministerios, es decir, yo de todo ello he.deducido, un poco de cara a preparar la 
presentación que yo voy a hacer ahora, he deducido que es un momento crítico, 
en el sentido positivo de la palabra, para Colombia y para esta Institución, y 
francamente me gustaría que la aportación mía aquí fuera positiva, y nos llevara 
a una buena reflexión y a una buena toma de decisión, y sobre todo, una vez 
más, ofrecer el apoyo solidario, técnico, político, lo que haga falta por parte del 
Ministerio de Trabajo, concretamente, en el Instituto Nacional del Empleo. 
El tema que me ha tocado desarrollar es el Modelo para la implementación 
de la Formación Profesional Ocupacional, en este contexto de este Semina­
rio que se titula "La Formación Profesional: Fundamento para la productivi­
dad y competitividad en el nuevo milenio". An_tes que nada para situar el 
tema, me gustaría decirles que yo represento al Instituto Nacional del Em­
pleo, y el Instituto es un organismo autónomo que depende del Ministerio 
de Trabajo y Asuntos Sociales, y que nace desde el punto de vista jurídico, 
en el año 1977, es decir unos años después de la muerte del Dictador, y 
que lo que hace es recoger como dos temas importantes, uno es la estruc­
tura técnica que se había dedicado, precisamente durante los años '60, la 
decena esta de crecimiento desordenado pero crecimiento al fin de cuentas 
como ha dicho Javier en su intervención anterior; crecimiento que incluso, 
yo lo digo con satisfacción, el PIB de entonces superó a lo que fue el mila­
gro japonés, es decir, el crecimiento fue de tal envergadura que no ha sido 
nunca superado el crecimiento de aquella decena. Que entonces se organi­
zaron, a partir de una crisis de 1959, de estabilización, una serie de planes 
tecnocráticos, profundamente tecnocráticos, y que hacen que España, de 
alguna manera, intente técnicamente incorporarse al modelo europeo. 
Pero crece entre otras cosas, porque las personas que configuramos entonces el 
país, en definitiva, había gran cantidad de mano de obra barata y esa mano de 
obra barata, yo pienso que fue utilizada, no solamente en España, sino que hubo 
un proceso de emigración fortísimo a diferentes países europeos y eso generó 
una riqueza importantísima, que vino de nuevo a nuestro país y que unido con el 
factor turismo, porque en aquellos momentos, la apertura del sistema político 
dictatorial, ya iba siendo un hecho, quizá por la edad que el propio Dictador 
tenía, lo cierto es que estas serían, entre otras, las diferentes causas que justifi­
carían ese crecimiento, independientemente de que estaba metido en un ciclo 
económico de carácter murtdial. 
Entonces, en ese momento de emigración de la gente hacia las ciudades, hacia 
países con posibilidades de ganar, de tener poder adquisitivo, de tener dinero, 
en España surge la Formación Profesional, no voy a insistir; porque Javier redu­
cido al mundo del País Vasco, ha dicho en términos generales lo que ha estado 
pasando al resto del Estado español. La formación, en general, pero particular­
mente la profesional, estaba reducida al ámbito, no es de lo privado pero sí de 
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lo privado. Eran las instituciones religiosas la que los tenían, el Ministerio de 
Educación también, y el organismo que representaba la organización sindical, es 
decir, los sindicatos que estaban en un contexto de gobierno, de sistema, que 
había una organización, ellos habían hecho grandes inversiones en estructuras, 
y habían hecho grandes procesos de fonnación, a nivel de universidades labora­
les, de Centros de Formación Profesional en general, otros de carácter acelera­
do, etc., y esto es lo único que había en aquel momento. 
Pero realmente una prueba de que aquello no era suficiente para el empujón 
económico de aquel momento, lo digo y lo traigo aquí como un ejemplo 
más, es que un grupo de gente, -voy a decir un grupo de gente porque 
siempre sale un grupo de gente-, piensan pues algo que yo después con 
amigos míos italianos, de Regio Emilia, han hecho en el mundo de la educa­
ción infantil, que ellos denominan, algo así traducido, "en la escuela entre 
muros, no es suficiente" para saber defenderse en la vida en la que noso­
tros vivimos, hay que saltar, hay que romper muros y salir a la realidad, 
entonces en aquel momento de crecimiento, de necesidades de migración, 
con un sentido político, pero con un sentido y eficiencia técnica, se planteó 
lo que quizá muchos de vosotros pueda que conozcáis, el Programa de 
Promoción Profesional Obrera, vulgarmente llamado PPO, que realizó un 
trabajo de alfabetización profesional, de gentes, masas de trabajadores o, 
de gente que no tenía nada que hacer en los pueblos, que estaban en la 
agricultura, etc., y que tenían que emigrar por fuerza, y era un poco, en sus 
propios sitios, en sus propias tierras de labor, darle una profesión en fun­
ción de una programación, en función de un análisis, en función de una 
detección de necesidades auténticas, pues claro, el esfuerzo económico que 
suponía el montaje de un camión con una dotación de electricidad, de man­
tenimiento, o de mecánica del automóvil, o si era de la construcción, cual­
quiera de las especialidades, pues habían equipos que se movían, monitores 
especializados e impartían esa formación, y había unos resultados de inser­
ción laboral impresionantes en España y fuera de España. Ese es el origen 
de ese institución, estoy hablando en el sentido técnico, es decir, rompe los 
muros con un procedimiento activo de formación, es una formación dirigi­
da a adultos, y el adulto tiene el sentido de la autoridad, como ha dicho 
Javier, por tanto no podemos perder el tiempo, o saca o no saca provecho, 
y por tanto se trabajaba con unidades digamos globalizados. Yo aprendo a 
hacer una cosa, hacer este vaso y esta es una unidad didáctica ,cómo hacer 
este vaso? Desde el proceso inicial hasta el final, y eso acaba con una obra 
hecha, con una comida, diría un aprendiz de cocinero, yo aprendo a elabo­
rar un plato y luego me lo como, por unidades completas. 
Bien. No es el caso aquí, no voy hablar de este sistema didáctico de Fonnación 
Profesional pero incidía muchísimo en los aspectos prácticos fundamentalmen­
te. ¿por qué? Porque había que dar soluciones concretas al montón de empre-
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sas y necesidades productivas que había en aquel momento, ese es el origen del 
Instituto Nacional del Empleo, que luego tuvo que asumir un problema realmen­
te triste, que empezó un poco, pues yo recuerdo que estaban todos trabajando 
allí, que cada 15 días habían 18.000 parados (desocupados), entonces a mí me 
asombraban, cómo es posible, a dónde llegamos, pues cada 15 días 18.000, 
luego hemos llegado a cotas realmente alarmantes, pero esto en los años 77 o 
78, ya no me acuerdo, a mí me llamaban la atención, es decir, el objetivo del 
INEM era quitar las colas, el efecto de la imagen, es decir, en las oficinas de 
empleos habían colas, colas, colas, y entonces cómo hacer la gestión del empleo 
sin tener necesidad de ir. Se fue cambiando las reglamentaciones, etc. 
Este es el origen del INEM, yo pienso que es una institución que nace con una 
base técnica fundamental, en el tema de la Formación Profesional de adultos y de 
cara a los puestos de trabajo, o sea, que allí es donde se ha trabajado fundamen­
talmente lo que en términos un poco más técnico llama riamos el Job Ana!ysis, es 
decir se han hecho análisis concretos de puestos de trabajos concretos, con 
herramientas concretas, con procedimientos laborales concretos, y eso tan con­
creto era lo que la gente aprendía y en poco tiempo estaba en condiciones de ser 
efectivo en la cadena de trabajo. Ese el INEM, esa es la institución en donde yo 
vivi, en donde yo aprendí, después salí, me metí en el mundo de los Recursos 
Humanos en empresas aeronáuticas o en empresas de servicios, de seguridad 
privada, luego pase por el mundo del FORCEM, en sus inicios, y a la vista de 
esa escala de progresión de inversión que ha presentado Blanca, yo recordaba 
que en 1 993, efectivamente, fui uno de los iniciadores de esta Fundación; les 
decia que yo me sentía como misionero, porque iba por toda España, propagan­
do la doctrina de la Formación Continua, es decir, convenciendo a los empresa­
rios de que realmente merecía apostarle a ese modelo. 
¿Por qué? Porque muchos de ellos tenían, yo diría, como esa imagen nega­
tiva, esa fantasía negativa, del mundo de la sindicación, del mundo de los 
sindicatos. Los Estatutos decían claramente que ellos tenían la obligación de 
informar, pero no de participar. Y ellos decían, no, no. Si me lo piden, yo les 
informo. Y ahí queda el tema. Yo tengo que negociar con ellos los procedi­
mientos negociadores de salarios, de condiciones laborales, de formación 
nada. Mi Estatuto dice que lo más es informarle y si ellos me lo piden y les 
daré esa información a cachitos, y ahora viene éste, el Bonet, para decir que 
de acuerdo con la representación legal de los trabajadores apostemos por la 
formación de los trabajadores de esta empresa o de este conjunto de em­
presas. 
Yo pienso, que desde entonces para acá, ha habido un salto importante en este 
aspecto. Me hubiese gustado seguir el procedimiento histórico que ha hecho 
Javier, para presentar un poco lo que ha sido el País Vasco, un poco también 
para presentar nuestra propia historia, porque a lo mejor en este momento, 
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países como Colombia que están intentando, como_ decía el Dr. Garzón esta 
mañana, definir cqué es lo que quiere hacer?, cqué tipo de país se quiere?, la 
historia de uno sirve de maestra o maestro, y puede servir para los demás, que 
han estado muy bien, porque el SENA ha sido algo importantísimo, yo he tenido 
en mis manos documentos del SENA muy buenos. A través del SENA aprendí la 
forma de Alfen, de Richard????, etc., publicados por ellos; no sé si eso lo 
tendréis aún, pero hoy cuando se habla de competencias, fíjate, el SENA hace 
muchos años ya publicaba fórmulas, que de alguna manera analizaban, sinteti­
zaban, creaban estructura científica al problema de la Formación Profesional. 
Bien, dicho esto, el modelo para la implantación de la Formación Profesional, yo 
quiero plantear de la siguiente manera. Le he dado vueltas, pensé en un momen­
to hacer en un plan epistemológico, pero creo que es mucho mejor, a la altura 
del día y en consideración a las diferentes aportaciones que van aver en el Semi­
nario hacer como unas pequeñas reflexiones, que en el fondo son evidencias y 
que cuando yo las oía a lo largo del día estaba profundamente de acuerdo con 
ellas; yo voy a decir lo mismo, pero de otra manera; en definitiva, las cosas no se 
hacen porque sí, las cosas tienen un por qué. Exigen un esfuerzo y exigen un 
trabajo. Yo no quiero sacar aquí a colación la parábola evangélica, aunque en 
muchas ocasiones la he narrado. Digo parábola porque es una metáfora que 
indica realmente, lo que es, lo que Claudia hablaba esta mañana de la puntería. 
Alguien, un judío, hace muchos años, en lugar de decir puntería, porque no era 
Presidente o porque no era miembro del BID, sino que era un judío que andaba 
por ahí, decía algo así, cuando tu siembres siembra en un terreno abonado, y no 
en el pedregal y no en el sendero. Entonces yo digo: lo primero es, yo siembro, 
es decir, yo recojo dinero, recojo inversión, recojo tiempo, recojo ilusiones, 
recojo esfuerzos, recojo expectativas, hablo de dinero de personas y de medios, 
y eso lo pongo en marcha y ¿en dónde lo pongo en marcha? En un terreno 
abonado, pues si no lo está, habrá que abonarlo, pero no lo voy a poner en un 
pedregal o en un sendero, porque vienen las aves y se lo comen y no hemos 
hecho nada. No hemos hecho más que la ejemplificación del mito de Sísifo, 
dormir por la noche, subir la piedra a la montaña, dormir por la noche, 
subir la piedra a la montaña y así sucesivamente. 
Y ese mito lo revivimos los hombres, genéricamente hablando, constante­
mente. ¿por qué? Porque es mucho más cómodo seguir haciendo como el 
que hace, que no me falte la piedra que debo subir, para poder yo dormir, y 
así sucesivamente. Yo que creo que lo que hace falta es un compromiso 
serio en este tema. 
Entonces1 yo pienso que a nivel de nuestro país se ha conseguido en este aspec­
to. Yo decía que cuando estaba preparando este tema, leía con asombro un 
documento en el que se revelaba, y es cierto, el empuje que las organizaciones 
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sindicales tenían, y estamos hablando del afio 83, para que se llevara a efecto el 
tema de la certificación . 
... pero otras muchas cosas que hoy vivimos, que son muy positivas, no se 
habían hecho. 
Cuando surge, el Instituto del INEM, ya tenemos por encima de él un Consejo 
que supone un compromiso de diálogo. Porque ahí está representada la parte 
patronal, la parte sindical y la propia Administración, y es un ejemplo. Y eso, 
como un preámbulo, sin embargo yo creo que hay que racionalizar un poco más 
este tema. Blanca lo ha dicho y lo ha revivido, y lo ha dicho muy bien dicho, pero 
no obstante, yo quiero volver a insistir en parcelas que ella no ha tocado y que 
yo agradezco que lo no haya hecho, pues si lo hubiera hecho, yo solo tendría 
que bailar la zamba (o el samba) aquí con ustedes y nada más. 
El modelo de la implantación de la PTO, en el sentido que les quiero comentar, lo 
he definido de la siguiente manera: Por una parte, yo diría que existen unos 
vectores de carácter estratégico y otros vectores de carácter más operativos; la 
conjunción de ese campo de fuerzas, sería lo que definiría ese modelo. Luego 
existiría un vector que sería la Administración y entonces, con eso resolvemos el 
problema de siempre. 
La educación. ¿La formación es una inversión o es un gasto? ·Pues yo pienso que 
esto no es ni café, ni leche, sino que es café con leche. Es decir, la formación, la 
educación, tiene diferentes niveles. Un nivel es el estratégico que es pura inver­
sión, tiene un nivel operativo que es pura inversión, tiene un nivel administrativo 
que es puro gasto; por lo tanto, la formación dos partes inversión y en una parte 
gasto, y en ese gasto, aunque en muchas empresas no haya sentido del lucro, 
no se trabaje por lucro, sí que hay sentido de la rentabilidad, de la inversión, por 
lo tanto como es gasto, hay que analizar las rentabilidades. La Contability, que 
decía Claudio esta mafia na, o la Cuenta de explotación que decías tú, Javier. 
Por tanto, quiere decir, el sentido de la inversión es importante, el sentido del 
gasto es importante. Vectores estratégicos y operativos. Entre los vectores 
estratégicos, yo distinguiría tres. Uno que sería el económico, que estaría con­
figurado por lo que es el sistema productivo. Otro que sería el jurídico­
institucional, y hablo de nuestro país, que sería por una parte, algo que ha 
hecho modificar el planteamiento de la educación en general. En este momento 
estoy hablando de la educación en general, que sería la Ley de Ordenación 
General del Sistema Educativo, la famosa LOGSE. 
¿Por qué? Porque la LOGSE hace una apuesta importantísima, es una obra del 
Partido Socialista (PSOE), del nuevo Gobierno; fue hecha en una etapa en que 
los dirigentes, los gobernantes de aquél momento, tenían menos años de los 
MEMORIAS 
188 
FORMACION PROFESIONAL: FUNDAMENTO PARA LA PRODUCTIVIDAD Y COMPETITIVIDAD EN EL NUEVO MILENIO 
que tengo yo ahora, y entonces en esa etapa de la vida los hombres tenemos 
como una cierta fantasía, una cierta idealización y esa parte, ese vector, es im­
portante, para construir, para esperar, para modificar, para transformar. Luego, 
con los años, aunque seguimos siendo críticos, tenemos otro tipo de visión de 
las cosas. Lo importante, yo digo, es que vengan gobernantes, y que vengan 
jóvenes, aunque se equivoquen, porque es una manera de tirar el mundo para 
adelante, y para luchar. 
Entonces, esta LOGSE nace en un gobierno, que había estado en la oposición, 
que había luchado muchísimo por el tema de la Escuela pública, por el tema de la 
Reforma de la educación, convencidos todos de que España había cambiado, 
que tenía que seguir cambiando y un factor de cambio es la educación. España 
había éntrado en la Comunidad Europea, hoy Unión Europea, y eso tenía sus 
implicaciones. España había avanzado en la configuración de su Estado, respe­
tando su autonomía, es decir, las tiene diferentes Comunidades Autónomas que 
la configuran, por tanto, a nivel institucional eso implicaba una serie de proble­
mas de participación. 
Y por último, cada vez más, las organizaciones empresariales, las sindicales, y 
en general, la cultura del País, estaba por la labor de que en los problemas, 
tienen que estar los señores responsables de los problemas y no estar en una 
profesión en donde no tienen guerra. Por tanto, el tema de la educación es un 
tema de las organ·izaciones patronales, de las sindicales, de los Centros de 
Formación, de los técnicos y sobre todo, de la Administración, porque al final, 
educar es un objetivo, es un bien público y como ciudadanos la Constitución 
nos ampara para recibirla y por tanto es responsable aunque ni lo pague, pague 
o lo deje de pagar, aunque el Centro sea suyo, o hayan privados, en defi.nitiva,
es un objetivo público la Formación, independientemente de las formas que se
concrete en su desarrollo. De ahí la discusión de esta mañana, Centro Público,
Centro Privado. Mi opinión es que la educación es una responsabilidad del
Estado que no puede evitarse.
Entonces, económico el sistema productivo, jurídico-institucional la LOGSE, y 
posteriormente, algo que Blanca apuntó, y tocaré un poquito más, que será el 
Nuevo Programa Nacional de Formación Profesional que algunos lo llaman el 
Segundo Programa de Plan de Formación Profesional. Qué más da. Aunque esto 
dé un matiz político, yo creo que nosotros, de un gobierno a otro gobierno en 
muchas no ha habido reacción, ha habido integracióri, lo cual ha sido para 
nuestro país una experiencia muy positiva. ¿por qué? Porque nuestro país, 
globalmente, ha vivido la Revolución burguesa. No hemos tenido Revolución 
industrial, y por tanto los derechos y las obligaciones de las sociedades burgue­
sas, en términos sociológicos, no los hemos vivido, no los hemos aprendido, 
por el contrario, hemos vivido una cultura de espadones del s. XIX, que es 
cuando las Colonias se independizan y posteriormente, una atroz dictadura; por 
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tanto, la cultura del diálogo, del consenso, de la participación, la hemos tenido 
que aprender, reaprender y autoaprender. Y esto, yo creo, es nuestra gran vir­
tud y un regalo que Blanca hace, Javier hace y yo quiero también hacerles a 
Uds., de que de la noche, de la oscuridad de una dictadura, hemos sido capaces 
de darnos una Constitución, un proceso democrático y además, que todo eso 
tenga una aplicación en procesos como es el de la Formación. La LOGSE y el 
Programa Nacional de Formación Profesional son dos instrumentos jurídicos o 
institucionales que revelan que España es un país moderno, democrático, y quiere 
una participación en los procesos, que en definitiva ayudan a los ciudadanos a 
hacer más libres y más felices. 
El otro vector es el político, que es el tema de la Concertación y el del Diálogo 
Social. Para referencia les diré que el Ministerio de Trabajo y Asuntos Sociales, 
ha publicado un libro que habla de 25 años de Concertación Social; es un libro 
francamente maravilloso, por que revela, expresa, yo aquí le he dicho en peque­
ñísimas palabras y mal dichas, lo que es un proceso y es muy importante para 
aquellas personas que quieren construir un sistema de forma consensuada, con­
certada. Yo generalmente suelo regalarles un resumen de esas cosas a la gente 
que viene por allí y que esté interesada por el tema; a los organizadores les 
dejaré unos papelitos que sirva de documentación, pero que sepan que estamos 
a disposición. 
Esa restricción sistematizada de 25 años de concertación es muy iinportan­
te porque los frutos están apareciendo en estos momentos. Unos Acuerdos 
de formación como ha explicado Blanca, renovados por segunda vez, en 
vísperas de seguir trabajando en ellos y luego un proceso de transferencia, 
de competencia, a las Comunidades Autónomas; yo pienso también que 
hemos pasado por momentos puberales, por momentos adolescentes, de 
encaje, pero se están superando y creo que se superarán. ¿verdad Javier? 
Digo Javier, porque es la Comunidad más exigente, la más dura, no quiere 
. nada, quiere ser ella, y nosotros decimos, bienvenidos seáis vosotros y 
encantados, pero en fin, hay un forcejeo de lucha, de diálogo y de defensa 
de las partes. Porque ellos son ellos, y ellos tienen una fundación, ellos 
tienen al INEM, que es nuestro, pero no lo quieren, etc. En fin, yo lo que 
digo es que es posible la concertación institucional, social, etc., es posible 
seguir hablando, luchando y construyendo y eso es lo que llamo vector 
político. 
Y después, de estos vectores estratégicos yo haré una reflexión sobre lo que es 
sistema productivo y Formación Profesional. Y luego de los vectores operativos, 
yo hablaría aquí de tres partes: Una parte que sería sociotécnica y que es un 
tema de prioridades. Aquí se habla de dinero, o se habla de acuerdos, o se habla 
de ideas, de posibilidades, de proyectos y dificultades. Pero muchas veces, se 
olvida lo técnico. Como estamos hablando de algo que es la fonnación y como 
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tal tiene su metalenguaje, tiene su propio saber hacer, tiene su ciencia, tiene su 
configuración y estamos perdidos y perdiendo si estamos negociando, o hablan­
do. Una cosa es decir, "necesitamos como primer punto de partida esto", y 
luego, siempre tiene que haber alguien, el técnico, el experto, que no solamente 
sabe, como decía Javier, que el profesor se queda viejo, donde el punto de vista 
del conocimiento, sino que hace cambiar la realidad. Bueno, a lo mejor no tiene 
que cambiar el profesor, a lo mejor hay que cambiar el sistema, la forma, no sé. 
Hay que hablarlo, hay que negociarlo, pero lo que sí, es importante. 
Un país no puede quedar descapitalizado por una lucha de intereses, porque 
aunque son lícitos, son legítimos, lo importante, es el saber hacer y este vector 
operativo lo llamo yo vector sociotécnico y ahí podemos hablar, pero no los 
quiero agotar, no los quiero cansar, hablando de la planificación, de las acciones 
formativas y de las metodologías. 
Otro proceso, otro método operativo, es la participación, es decir, es el 
nivel estratégico, pero es nivel operativo. La participación es básica. Y por 
último sería la pura gestión, igualmente necesaria como lo es la técnica. 
También es necesario gestionar la técnica. Estamos hablando que la educa­
ción es gasto o es inversión. Pues tiene una parte de gasto, por lo tanto, 
hay que saber gestionar en la Administración, y esto es lo importante, y yo 
me imagino que Uds. son gestores excelentes y se pueden imaginar que 
nosotros allí en España, hacemos lo mejor que podemos, intentamos mejo­
rar calidades, el tópico de siempre, reducir costes, y sobre todo, ir leyendo 
lo que hacemos con el fin de mejorar y plantearse el futuro. 
Sobre el tema de los vectores estratégicos, decíamos que una parte era el aspec­
to económico, otra parte el jurídico institucional y otro aspecto era el político, 
entonces eso nos llevaba a hacer una reflexión sobre el sistema productivo y la 
Formación Profesional. 
El sistema productivo y la Formación Profesional son dos variables de carácter 
interdependiente. La sesión de ambas es multidisciplinaria, es decir, sobre ellas 
existe el punto de vista jurídico, económico, sociológico, científico-técnico, 
sicosociológico, sociotécnico, etc., Sin embargo, esta multidisciplinariedad en 
lugar de impedir la profundidad de sus contenidos, amplía sus campos, espe­
cialmente los de su aplicabilidad y de sus líneas de investigación. 
Pero sin embargo, la consideración política de ambas variables, sistema productivo 
y Fonnación Profesional, es la que pennite la integración de los diferentes puntos 
de sus ascensiones y las convierte en un sistema disponible, al servicio del bien 
público, en este sentido, el análisis del sistema productivo y de la Fom1ación Profe­
sional, sus interrelaciones, su planificación, su programación y su mejora continua, 
es decir; el modelo del INEM, es decir, su conceptualización, su gestión y su 
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aplicación racional, sus instrumentos que al servicio de la sociedad, permiten ayu­
dar a resolver los problemas del empleo y desempleo a crear actividad económica, 
a la riqueza, a contribuir a la no exclusión y por el contrario a la cohesión social y 
a mejorar el nivel de la distribución de renta, a potenciar el carácter. 
Estas ambas variables, necesitan sin embargo la existencia de unas condiciones 
determinadas, o sino las hubiera, la creación de unas oportunidades que permi­
tan la viabilidad. Si no tenemos el terreno abonado, estamos perdiendo el tiem­
po, el dinero y nos estamos engañando. Hay que crear unas condiciones para 
trabajar el tema de la formación en general y si no existen, hay que crearlas. 
Esto nos obligará por tanto, a la consideración de estas condiciones y su inte­
rrogación en un contexto básico sobre las que conviene reflexionar y que son: 
la maximización del crecimiento económico, la optimización de la productividad 
global del sistema económico, la creación de capital humano, la mejora de renta­
bilidad del sistema y, en resumidas cuentas, la existencia de unas políticas de 
recursos humanos. 
Considerar el sistema productivo y la Formación Profesional como variables 
interdependientes y multidisciplinarias, yo hago desde tres puntos de vista: Desde 
un punto de vista global, que pondria de manifiesto las condiciones que tienen que 
darse para que esta formación, esta interrelación, este sistema productivo, resulte 
viable y eficiente y esta consideración, la llamaré yo, perspectiva macroeconómica 
del sistema productivo de la formación. 
Otro punto de vista es el psicosociológico, del que también se ha hablado, 
que nos permite evidenciar los mecanismos reales que transcurren en el 
seno de las organizaciones, no sólo empresariales, sino institucionales en 
general que conforman el sistema productivo, y en el interior de las perso­
nas durante los procesos de aprendizaje. Se olvida ese punto. Son perso­
nas, somos agentes activos y tenemos un proceso que sistemáticamente se 
está estudiando y racionalizando, por tanto, ese aspecto hay que conside­
rarlo como condición imprescindible para la eficiencia y esa consideración 
la llamaremos perspectiva psicosociológica. 
Y por último, desde el punto de vista socioeconómico, también nos permiten 
considerar las condiciones que deben darse en el proceso de creación de capital 
humano, teniendo en cuenta los factores tecnología, que es para mi formación 
de conocimiento, es decir, no solamente la tecnología que hemos hablado, por­
que las palabras no las definimos, y las utilizamos y cada quien dice no sé qué. 
Para mi es importantísimo; en la creación del capital humano, influye el factor 
tecnológico de formación del conocimiento y la formación de información que 
son características del sistema; producidos, avanzados, con un gran impacto de 
los procesos de organizaciones y de gestión empresarial y que consecuente­
mente afecta a la formación; a esto llamaré perspectiva socioeconómica. 
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Veamos la primera perspectiva macroeconómica. Las políticas de maximización 
del crecimiento económico, suponen, desde mi punto de vista, la creación y el 
mantenimiento de unos flujos sostenidos de inversiones en la actividad econó­
mica. Lo mejor de la productivad global del sistema, el desarrollo tecnológico, y 
aquí sí hablo de tecnología en el sentido vulgar de la palabra, y el empleo ade­
cuado de los recursos disponibles económicos, materiales, tecnológicos, 
metodológicos, etc., pero sobre todo, es importante y es necesaria la existencia 
de un flujo de entrada en el mercado de trabajo de recursos humanos, de mane­
ra abundante, con competencia profesional, con un nivel actitudinal razonable 
para la participación en procesos de mejora continua y con un alto grado de 
adaptabilidad. 
Es necesario que en el sistema global, existan unas políticas activas de recursos 
humanos, que paralelamente a la maximización del crecimiento económico, se 
puedan garantizar. Esa es la experiencia de nuestro país. 
La generación de competencias profesionales de recursos humanos en forma­
ción, seria el objetivo de la Formación Profesional reglada o inicial. La optimización 
y la adaptabilidad de los recursos humanos que inserta jóvenes, o se reinsertan 
más adultos, en el mercado de trabajo, objetivo de la fom1ación ocupacional y el 
mantenimiento; y la mejora continua de los recursos humanos ocupados, obje­
tivo de la formación continua. 
Yo creo que hay que crear condiciones para que estos objetivos se cumplan. Por 
tanto desde el punto de vista macroeconómico, la interrelación siste¡na produc­
tivo- Formación Profesional es un desarrollo operativo técnico necesario para 
una política de maximización de crecimiento y de promoción profesional de los 
Recursos. 
En la Unión Europea, ante la amenaza insistente y permanente de las masas que 
no tienen trabajo, se tomaron medidas políticas y económicas muy exigentes, 
hubo una cumbre especial que se llamó la Cumbre Extraordinaria del Empleo, la 
de Luxemburgo, de donde salio el compromiso por parte de los países Miem­
bros de presentar anualmente un Plan de Acción para el empleo. 
En ese Plan, que yo lo considero como un desarrollo activo de política de recur­
sos humanos, queda subsumida la Formación Profesional, tanto la reglada o 
inicial, la continua o la ocupacional, como instrumentos al servicio de las políti­
cas activas que configuran el Plan Nacional de Acción para el Empleo, por tanto, 
una condición es que ese plan existe y estamos engarzados en ello, y se siente 
que lo que tú inviertes, es algo, en definitiva, que sirve a la comunidad y es 
positivo. E igual es el Nuevo Programa Nacional de Formación Profesional, am­
bos son instrumentos estratégicos que permiten el desarrollo, que puedan me­
jorar la relación sistema productivo- Formación Profesional. 
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La perspectiva psico-sociológica. Las organizaciones empresariales y las 
institucionales son sistemas sociales y que, como tales, en ellas se dan una serie 
de características que yo he puesto en la línea de la teoría general de sistemas, 
pero podríamos buscar otra hipótesis, subyacente, explicativa de los comporta­
mientos. 
Yo he preferido, quizás por mi formación matemática, la Teoría General de Siste­
mas, y lo podríamos describir así. Lo que pasa en toda organización. Existe una 
pirámide estructural, jerárquica que detenta el poder, eso es un hecho. 
Existen en esa pirámide, una serie de subsistemas, que a medida que se va 
bajando en la pirámide, aumenta el número de los subsistemas, pero dismi­
nuyen el volumen de cada uno de ellos, para llegar al subsistema más pe­
queño que es el grupo humano, donde está encarrilada la persona, de la 
cual nos olvidamos o la tratamos a su manera. Lo cual también, es obivio, 
porque hay que ser eficientes cada uno en su materia. Esta persona, está 
desestimada poir enfoques o análisis que son globalizadores, por ejemplo, 
los economistas, los sociólogos, los políticos, un hombres es un voto, es 
un rol, es un coste, es una inversión, pero sin embargo, los que estamos 
aquí tenemos que considerarla como un ser con personalidad propia, indivi­
dual, neutra o no, mejor dicho, que siente y experimenta satisfacciones e 
insatisfacciones, que posee una motivación personal e individual, por tanto, 
por naturaleza tiende a la autoestima y al éxito personal, y ese es el drama 
de las personas en las organizaciones, condición suficiente, condición ne­
cesaria para que lo que se haga en formación no se pueda olvidar que los 
hombres sienten para los que nos dedicamos a la formación, no son un 
coste, no son un número, que los sonb para los que tienen que analizar, 
para nosotros es un drama. 
También se ha hablado de estas cosas antes, sin embargo, esto queda así, por el 
principio de la división del trabajo, en esa pirámide jerárquica, puede estar so­
metido a una cadena de sumisiones, de dependencias, que son trabajos que 
dificultan el éxito personal y su capacidad de tener una sana y razonable autoestima. 
No obstante, si se cumplen -podríamos hablar más de esto-, una serie de con­
diciones de funcionamiento eficiente de las organizaciones, crecimiento econó­
mico, política de desarrollo profesional y personal, condiciones a su vez, la 
persona si existe en esas condiciones, tendrá o se le tendrá que crear oportuni­
dades de expresión de sus capacidades, de sus potencialidades de desarrollo 
profesional y mejora continua, es decir, dicho esto, yo entiendo que superamos 
al antinomia, que muchas veces en el estadio de nuestro país, hablo de cuando 
yo empecé en el FORCEM, de que en la formación ¿Quién la paga? ¿A quién 
beneficia? ¿Al empresario, al trabajador? No vamos a tomar opción, es un dile­
ma, es este dilema. Entonces hay que crear condiciones para que uno se desa-
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rrolle, pero para que uno se desarrolle, si yo pierdo no me sirve para nada el 
desarrollo, si yo pierdo como empresa, por tanto, es un dilema que los gestores 
de recursos humanos, hábilmente tienen que resolver. Por tanto, desarrollos 
oper;¡tivos, enmarcados en una eficiente interrelación de sistemas productivos 
de formación pueden ayudar a superar este dilema. 
La perspectiva socioeconómica. Se reconoce científicamente la importancia de la 
educación y de fom1ación en el proceso económico. El conocimiento, la fom1ación 
de conocimiento como capital humano se ha incorporado como un factor más en la 
función producción. Sin embargo, estamos con el problema de la utilidad del cono­
cimiento, de la formación del conocimiento, en el sistema productivo, que viene 
detem1inado por la oferta fom1ativa, éste, el de la oferta, desde mi punto de vista, 
se puede hacer con dos criterios. Uno desde el punto de vista de la producción. 
Cuando la demanda de la formación es superior a la oferta, los productos fom1ativos 
se elaboran a partir de los recursos disponibles y esta es la historia de las institu­
ciones, generalmente públicas, menos las privadas, por que tiene que vivir de su 
ejercicio económico, esa es la historia de las Instituciones, que ofrecen sus recur­
sos disponibles. 
Yo trabajando en el tema de la aeronáutica me encontraba con un profesor fantás­
tico que era de electrónica, que decia: No. En esta institución los que mandan son 
los matemáticos y los fisicos .. Por que son los que hay en los claustros, son los que 
existen en mayor número, y por lo tanto, las decisiones como se toman por mayo­
ria, mandan los matemáticos y los fisicos, pero no los aeronáuticos que son los que 
enseiian las materias propias de la aeronáutica. 
Entonces estamos ante un ejemplo de ofrecimiento de oferta en función de uno·s 
recursos disponibles. Mucha autonomía, mucha renovación, ¿cómo voy a dejar 
en la calle a este catedrático? Punto de vista de la demanda. 
Por tanto, la sociedad del sistema productivo lo viene aceptando así, prneba de 
ello, es que si se analiza los resultados, han aparecido productos en base a 
estos. Se viene aceptando como tal, las carencias en la formación de las perso­
nas, cuando tienen que incorporarse al sistema productivo que porque han es­
tado en instituciones que responden a la producción y no a otro criterio ¿no? 
Que es el criterio bajo el punto de vista de la demanda. Que cuando los produc­
tos o la oferta formativa responde a la investigación, a la puntería, de las nece­
sidades del sistema productivo, en su conjunto o sectorialmente, o simplemente 
a Organizaciones o empresas, éste realmente, es el que puede ser satisfactorio 
y no frustrador. 
Consecuentemente es necesario plantear la oferta formativa desde la perspectiva 
de la demanda, con el fin de que ciertamente la fom1ación contribuya al crecimiento 
económico en tém1inos razonables, ya que responderá a las necesidades detecta-
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das, la renta como expresión del desarrollo económico, crece por el incremento de 
cada uno de los factores de la función producción capital y trabajo en una fommla­
ción inicial, pero queda demostrado científicamente que junto al capital y al trabajo, 
el incremento de la formación de conocimiento o factor tecnológico, como se quie­
ra llamar, como capital humano. 
Tercer factor de la función producción, evidentemente mejora la renta, pero 
además de mejorar la renta, se crea una interdependencia entre la función pro­
ducción y la función de los factores de formación del crecimiento, regenera un 
bloque, que también se ha hablado, en otros términos a lo largo de hoy. 
El conocimiento, la formación del conocimiento, mejora la producción, pero la 
producción mejora el nivel conocimiento, factor tecnológico, una prueba de 
interrelación . Afiado más, es de notar que con la formación de conocimiento 
cuando se hace por el medio sistema reglador o formales, ese conocimiento 
formado se distribuye por todo sistema económico, pero también se difunde, 
ese conocimiento, por el hecho de producir, con lo cual estamos ante el hecho 
de que el conocimiento es causa y efecto del incremento de la productividad, es 
decir, la función producción con esos tres factores es un modelo dinámico de 
crecimiento y de interralación factorial. 
Y en esta misma línea socioeconómica, la consideración del sistema productivo y 
de la Formación Profesional, en plena sociedad del conocimiento y de la infom1a­
ción, se tiene que considerar también la información como una de las bases de la 
tecnología de la información y como un cuarto factor de la función producción, 
aunque tenga gran cantidad o gran capacidad de generación de valor aríadido, 
es un factor importante que como el factor de la formación del conocimiento, 
ambos contribuyen en definitiva a mejorar el crecimiento de la renta y hemos 
dicho antes, que lo que buscamos es questions soda/y no exdusion soda/y sí 
mejor distribución de la renta disponible. 
El otro factor estratégico sería el de la concertación, aquí voy a hablar del producto, 
de un producto que se llama Plan Nacional, que es un producto de ese factor de la 
concertación para no alargar las cosas. Sería el Nuevo Plan Nacional de Formación 
Profesional. Al analizar la relación del sistema productivo y la Formación Profesio­
nal desde la perspectiva macroeconómica, he seríalado que los planes nacionales de 
acción para el empleo, que estamos ya en el 2°, instrumentados en clave europea, 
y el Nuevo Programa de Formación Profesional, son instrumentos estratégicos que 
permiten la mejora de la productividad global. 
En esta línea hay que considerar el Nuevo Programa de Formación Profesional. 
Este programa propuesto por el Consejo General de Formación Profesional, del 
que ahora les voy a comentar, aprobado por el Gobierno de la Nación, lo tene­
mos que considerar como punto de un proceso de diálogo social e institucional 
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y tiene el carácter de un instrumento activo que como parte del conjunto de 
políticas que configuran el Plan de Acción para el Empleo, ha de contribuir, o 
está contribuyendo, por que ya hace unos años que estamos en ello, a la estabi­
lidad del empleo, en la promoción social y personal de las personas, profesional 
y en el desarrollo de los recursos humanos de las empresas. Es decir, está 
propiciando una oferta formativa que consideramos cualificante, es decir, el (mi­
co programa de Formación Profesional dentro del concepto, por el concepto de 
Estado de Autonomías, que nosotros estamos viviendo dentro del concepto de 
unidad de mercado, en el contexto del Estado de las autonomías, ha de ser capaz 
de crear las condiciones necesarias para: 
Dar respuesta a una demanda social y económica tal cual es la Formación Profe­
sional que propicie o que, en definitiva, nos de trabajadores competentes y 
empresas competitivas y que contribuyan, consecuentemente, a una imagen más 
positiva de la Formación Profesional, ese es el reto de un vector estratégico, 
punto de la concertación y del diálogo social, en el que hay que destacar una 
serie de aspectos como son los pilares en los que se sustenta. 
Los remitiría? para no cansarles, la formación es una inversión. Parte de las 
políticas activas, es necesaria la participación y la creación del Sistema Nacional 
de las Cualificaciones Profesionales, que se ha puesto de moda, pero cuando se 
analice históricamente el tema, ya desde tiempo atrás, por lo menos, la parte 
sindical, que estaba en el Consejo del INEM, siempre había removido y luchado, 
para que se trabajara en el tema del Sistema de Cualificaciones, que se planteara 
ese tema, por qué no se hacía, porque cuesta mucho, porque es fruto de mu­
chas discusiones, de mucho diálogo. Pero lo fundamental, lo que sí quiero, es 
indicar los objetivos que tiene este Programa Nacional. 
Tiene nueve y de los nueve tiene tres que son particularmente específicos, que 
son los que Blanca ha desarrollado, lo que tendría yo que desarrollar y que de 
alguna manera desarrollaré a medias, para no cansarles a Uds., pero está escri­
to en el material que les voy a dar, lo tienen o lo pueden leer, es el esfuerzo 
recíproco que les pido a Uds., leerse los papeles, y el otro sería, los objetivos 
transversales, los objetivos básicos. Hay seis. 
Para mí el 1 ° que es el de la creación del Sistema Nacional de las Cualificaciones 
profesionales, mediante la integración de los 3 subsistemas que ha hablado 
Blanca, es el motor desde mi punto de vista. ¿por qué? Porque aborda el proble­
ma fundamental, el que les preocupa a vosotros o preocupa a la sociedad en 
estos momentos, fundamentalmente. Es la integración de los 3 subsistemas, la 
reglada o inicial, la continua o la ocupacional. 
El desarrollo integrado, que no se toca, pero es muy importante, de un sistema 
integrado de orientación y de infom1ación profesional. Garantizar la calidad de 
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la Formación Profesional, y aquí, habría que hablar de el desarrollo, de Centros 
que en España, está previsto y hay una red para ello, que permita la innovación 
y e_l perfeccionamiento de las metodologías, y bueno, hablamos en clave Europea 
por que estamos enmarcados en la Unión y ahí también tenemos un énfasis en 
que tocar. Y por último la programación de grupos específicos, con necesidades 
específicas de una acción formativa para ellos. 
Este sería como el aspecto, yo lo dejaré aquí para no insistir más y me pasaría 
directamente un poco al aspecto sociotécnico, que es el aspecto más operativo del 
modelo, de donde había que hablar de la planificación de la oferta y de la demanda, 
de la planificación de las actividades y eso, la organización de este seminario, les 
pasará creo una fotocopia, ahí está bien resumido, bien explicado, pero sin embar­
go, sí me gustar:ía, como para terminar, como hacer la reflexión sobre dos aspec­
tos. Del aspecto de la Formación Profesional concretamente, del aspecto operativo. 
Uno sería el aspecto sociotécnico dejando reducir más el aspecto metodológico, 
dejando de lado quizá la planificación y el aspecto institucional y de diálogo social 
que considero básico también. 
En cuanto al aspecto sociotécnico, yo diría, para ir rápido, sería el sistema de 
Formación Profesional como todo sistema social, posee sus propias característi­
cas técnicas que permiten su eficiencia en el cumplimiento de sus misiones y de 
sus objetivos. Su racionalidad y sistematización. Viene definida por una existen­
cia de una metodología que otorga coherencia al sistema y permite a la genera­
lización con niveles razonables de decisiones deficientes, en cualquier caso, 
dicha metodología ha de venir definida por los objetivos del sistema. Yo aquí, 
quiero desmistificar, y el que tenga oídos para oír y entender que oiga y que 
entienda. 
El sistema de Formación Profesional de acuerdo con el Nuevo Programa de 
Formación Profesional, instrumento estratégico de carácter institucional y jurídi­
co, pretende poseer una estructura formativa modular, con valor y significado 
del empleo para cada uno de los módulos en que está configurada. 
La adecuación de la formación a los requerimientos de cualificación del sistema 
productivo; facilitar la correspondencia entre los tres subsistemas que configu­
ran el sistema de Formación Profesional y al capitalización de aprendizajes y de 
experiencia laboral y de las formaciones no formalizadas, que cada vez más, por 
lo menos, en el subsistema de la ocupacional es una realidad, toda la formación 
que se da en la formacidn continua, es absolutamente no formalizada. Es un 
hecho. Yo digo que en la medida en que las nuevas tecnologías, están desarro­
llándose, eso está dando un golpe bajo certero a los sistemas formalizados de 
formación regladas. ¿Por qué? Porque la tecnología, permite el acceso, en el 
fondo democratiza la situación, al que antes estaba más vetado a las personas, 
por tanto, desarrollo tecnológico implica ruptura evidente de los sistemas for-
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males, con lo cual se quiere decir que se general cada vez más el sistema no 
formal, ejemplo: El susbsistema de formación continua, por tanto, ¿cuál es el 
papel del Estado? No dejar que las cosas crezcan, poner vallas al campo, negar 
la realidad. No. El factor desde mi punto de vista, es ordenar, esas realidades en 
función de los intereses de los que ahí están metidos. 
En este caso están las empresas, los trabajadores, y están, en definitiva, los 
ciudadanos para los que se crea la riqueza, por tanto, el Estado debe ordenar las 
no formalizaciones, con el fin de que si llega un fontanero a tu casa, de alguna 
manera, haya garantía de que no te va hacer un desastre, sino que te lo va hacer 
bien hecho, es decir, un ejemplo burdo, porque hay otras profesiones que por 
imperativo legal, de alguna manera, tienen que pasar al final por obligación por 
una certificación. Sin embargo, lo habitual es que no. 
Eso por una parte, más por otra parte el hecho de la desaparición de las 
Ordenanzas laborales que hacían inflexible el sistema productivo, sí ha ha­
bido una flexibilidad en ese aspecto, ahí tenemos por fuerza que plantear­
nos también, con ese sistema no formal de aprendizaje, cómo hacemos, 
cómo arreglamos para que ese esfuerzo que hacen unos y otros en formas 
y progresar no sirva sólo para su garantía de su capacidad empleadora o de 
empleabilidad, sino que también sirva de alguna manera para reconocimien­
to en su itinerario o carrera profesional y consiguiente recepción de emolu­
mentos salariales, negociación colectiva, salarios, etc., es decir, estamos 
viendo que el tema de las competencias, el tema de la regularización del 
sistema no formal, de formación no formalizadas, está teniendo ya mismo 
problemas de regulación y ordenación. ¿Por qué? Porque tiene grandes 
implicaciones en las negociaciones colectivas, de salarios, de condiciones, 
de promoción y ascensos de las personas, en los contextos de trabajo. 
Una cosa que pretende desde el punto de vista sociotécnico este sistema de 
fonnación de acuerdo con el Sistema Nacional de Fom1ación Profesional. Una de 
las cosas que pretende precisamente es facilitar esa correspondencia y plantear­
se la capitalización de esos aprendizajes y de esa experiencia laboral y sobre 
todo es ordenar una realidad imperativa que es incremento de tecnologías de 
regularización del mercado, y por tanto, potenciar las no formalizaciones y eso 
hay que de alguna manera ordenarlo. 
Consecuentemente se hace necesario definir una metodología, que permita la 
obtención de los anteriores objetivos, que hemos marcado, mediante la cons­
trucción de un desarrollo curricular y de forma participativa con los agentes 
sociales de las instituciones. 
Las características principales de esta metodología, que va a permitir la cons­
trucción de los currículos, serían éstas en síntesis: 
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Desde el punto de vista del sistema productivo, caracterización de los sectores 
que lo configuran y análisis de los sectores más relevantes de la economía, en su 
dimensión económica, tecnológica, laboral y ocupacional formativa ¿rara qué? 
Para identificar los objetivos de esas organizaciones productivas y la 
profesionalidad que es necesaria para alcanzarlas, ese es un punto que esa 
metodología o cualquiera, en definitiva, es un análisis. En una etapa se hizo el 
análisis de tarea, pero en un momento en que la propia tecnología hace que lo 
que entre en funcionamiento sea la inteligencia distribuida, los niveles de comu­
nicación, de creación de equipos, de participación, de decisión mancomunada, 
de redes, etc., en definitiva, las teorías de Marketing de Simmons, entonces 
quiere decir que el hombre es un ser inteligente, es un ser autónomo y por 
tantoya no vale solamente el yo panálisis?, sino hay que ir a otro tipo de 
análisis. Analizar, etimológicamente, quiere decir, quitar el lío, deshacer, quitar 
las cosas, entonces que más da que sea funcional o no, es un análisis central de 
la realidad. Entonces esta metodología tiene que tocar el sistema productivo 
desde ese punto de vista. 
Procesos productivos. Analizar funcionalmente los procesos con fines deductivos, 
para deducir, para aprender, esa palabra que tiene tanta riqueza, la lógica pro­
ductiva en su dimensión tecnológica organizativa y socio laboral. 
Identificar aquello que las personas deben de desarrollar para cumplir su mi­
sión, que en las metodologías se llama Enunciado de Competencia, pero podría­
mos ponerle otro nombre, por el nombre no nos vamos a pelear, la semánticas 
es una cosa y el nominalismo es otra cosa. 
Por último, la construcción de perfiles profesionales, otro aspecto sería la iden­
tificación de los conocimientos, habilidades, destrezas, actitudes necesarias para 
demostrar, para adquirir o demostrar esa competencia profesional definida 
en un perfil profesional. Muy importante contrastar. Dicho esto, en una 
institución como la nuestra, o de educación que no está, hay que contrastar 
esos resultados con los que están e_n la guerra, que son los agentes socia­
les, con los técnicos, con las instituciones y con la Administración. 
Hay que seguir hasta en el proceso sociotécnico, hay que seguir hablando. 
No hay que tenerles en la sopa, sino que de en cuando en cuando, hay que 
decirles hasta aquí hemos llegado y éstos son los resultados nuestros, te­
néis una opción o darlos por buenos o contrastarlos también vosotros. Eso 
es un proceso constructivo de carácter técnico y es muy importante. 
Y por último, el producto final sería, constrnir un catálogo de las cualificaciones. 
Estos presupuestos metodológicos, descansan sobre una base que es que la For­
mación Profesional proporciona, y eso hay que ponerse de acuerdo, poli funcionalidad. 
A mí me ha encantado, cuando la Ministra esta mañana ha leído por la definición de 
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la OIT el concepto de fom1ación, me ha emocionado, es importantísimo. Yo digo la 
que en mi país, en mi institución existe, polifuncionalidad, adaptación a las modifi­
caciones laborales, facilitar la inserción en los jóvenes, la reinserción en el mercado 
a los que han perdido el trabajo, y se disefia curricularmente, en función de las 
demandas del sistema productivo. Estos presupuestos metodológicos también re­
quieren una exigencia que es investigar las necesidades de cualificación del sistema 
productivo con criterios prospectivos, detenninar la profesionalidad que llamába­
mos antes competencias, enunciados de competencias, ese metalenguaje que tie­
nen que aprender si quieren hacer ese sistema como algo que es aplicable, que es 
universalizable y por último definir un sistema, una coherencia en cuanto a titulaciones, 
certificaciones y seguir profundizando como se está haciendo en mi país, y Blanca 
lo ha apuntado, es todo el proceso de correspondencia, de capitalizaciones, de 
reconocimiento de la profesión, etcétera. 
Consecuentemente el sistema sociotécnico, desarrollará el sistema de profesionalidad 
adoptado por el Nuevo Programa de Formación Profesional y será un instmmento 
para clarificar las necesidades de cualificación como una de las fuentes curriculares 
de la Fonnación Profesional. Es curioso, pero es que como la historia, se empieza 
por la primera y nunca se llega al final y la fuente curricular de la formación es la 
lectura del Sistema productivo en clave deductiva. Cualquiera que sea el método, 
no importa, es un camino. 
El Consejo General de la Formación Profesional, está escrito, les puedo dar 
una copia de la norma que lo regula, desde mi punto de vista, aunque resul­
te poco operativo porque están todos, sí que se ha autorregulado y genera 
sistemas de producción de razonable eficiencia, como son las Comisiones. 
Blanca lo sabe porque pertenece al Consejo General, yo soy un espectador, 
estimulado, motivado y que lo sigo y me entero, pero genera su propia 
reglamentación para poder funcionar muy bien. Entonces digamos que des­
de el punto de vista sociolaboral, donde yo meto la formación evidentemen­
te, es la expresión máxima de los acuerdos, de la concreción de los acuer­
dos, de diálogo, de consenso, de apuesta por el futuro de los recursos 
humanos de nuestro país. 
Y esto se ha hecho en una etapa de la historia. La Ley de 1 986, con la 
maduración del Estado de las Autonomías, ahora se ha vuelto a modificar y 
ha recogido esa realidad institucional, que es lo que hace numerosísimo, 
ese Consejo, pero lo que es cierto es que es un órgano creado por Ley que 
es consultivo, que es participativo y que está metido en todo los temas, de 
hecho el Nuevo Programa sale a propuesta de este Consejo General de la 
Formación Profesional. Es decir, que es una institución que yo la equiparo al 
Parlamento, al Senado, al Tribunal Constitucional en el campo o al FES, otro 
gran Consejo económico y social. Éste, ya concreta más los aspectos de la 
formación y la educación en general. 
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Pues bien, en este contexto, en todo ese proceso, esto es muy complicado 
pero fructífero, el diálogo, las negociaciones, 5, 6, 7 meses con problemas 
de más, ha dado resultados interesantes e importantísimos como es este 
Consejo. Pero en definitiva para tocar el tema y acabo ya. 
En el preámbulo del acuerdo de base, sobre la política de la Formación Pro­
fesional entre agentes sociales y la Administración, dice así textualmente: 
"El Gobierno de la Nación, las organizaciones empresariales y las organiza­
ciones sindicales coinciden en el carácter estratégico de las políticas 
formativas y en utilizar la vía del diálogo social, para establecer criterios, 
acordar políticas y disponer de los recursos económicos y técnicos, preci­
sos al efecto o la concreción", que ha dicho Blanca de los Acuerdos Nacio­
nales de Fo�mación Profesional y la gestión a través del FORCEM. 
El Consejo General ha sido, desde su creación un marco idóneo para impulsar la 
formación y los subsistemas que se integran en ella, no obstante, con el funciona­
miento y experiencia del mismo, la aparición de nuevas realidades políticas como el 
perfeccionamiento de los Estados de las Autonomías, con la voluntad política de 
personalizar la política de la Formación Profesional, de mejorar el funcionamiento 
del mercado de trabajo. Aparece la necesidad de conseguir otros niveles de coope­
ración y coordinación. 
Entonces, sobre esa base, se ha modificado la Ley, tal como yo les he dicho 
y el Consejo General consecuentemente queda definido como órgano con­
sultivo y de participación de las Administraciones públicas y de Asesora­
miento al Gobierno en materia de Formación Profesional. 
El Consejo, por tanto, como marco institucional impulsor de la formación sobre 
la base de una base política de diálogo social institucional, ha propiciado, el 
Nuevo Programa de Formación Profesional, la creación de un sistema nuevo de 
cualificaciones profesionales, la creación de un Instituto Nacional de 
Cualificaciones que es un órgano técnico del Consejo General, que no tiene 
desde mi punto de vista, misión gestora más que de su propio objetivo, sino que 
tiene función asesora, de pura ciencia, de descubrir cuál es la realidad, para 
asesorar al órgano asesor, la permanencia de una política de acuerdos que per­
mita la mejora de los tres subsistemas y la promoción profesional de trabajado­
res, y la mejora de la competencia personal, todo ello, dentro del concepto de 
unidad de mercado, dentro del contexto de Estado de las Autonomías, que es 
otro objetivo que se está trabajando y luchando por él. 




De las competencias laborales y su 
incidencia en el diseño y desarrollo 
de la formación profesional 
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Normalización y certificación 
por competencias 
Agustín lbarra Almada 
Secretario ejecutivo 
CONOCER de México 
Seminario 
«Formación Profesional: 
Fundamento para la 
Productividad y Competitividad 
en el Nuevo Milenio 
uiero en primer lugar agradecer la oportunidad 
una vez más de estar aquí en Bogotá, compartien­
do la experiencia que Mexico ha tenido sobre el 
particular. 
He titulado la conferencia "Normalización y Certifica­
ción por competencias". La intención es explicarles o 
comentarles los fundamentos del proceso, cómo se ha 
venido desarrollando el modelo, cuál es su situación 
actual y cuáles son sus perspectivas. 
El proyecto de competencia laboral en México, surgió 
hace aproximadamente 5 años, como resultado de un 
diagnóstico de lo que estaba sucediendo a nivel mundial 
en materia de formación, de productividad y de 
competitividad. A la luz de este diagnóstico diseñamos 
el proceso. 
Bogotá,Colombla Q , • , , 
I 'Id' , , Diciembre 9 y 10 de 1999 UISlera Sintetizar, 0 que a que lagnOStlCO nos mos-
tró: El trabajo está cambiando radicalmente y con esto, 
están cambiando las exigencias de la formación y está 
cambiando el mercado de trabajo. La globalización, se 
acompaña de cambios en la tecnología y en la organiza­
ción del trabajo, que demandan un nuevo paradigma 
mundial sobre educación y capacitación. Se está modi-
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ficando radicalmente la forma cómo trabajamos y la forma cómo tenemos que 
formarnos para trabajar. 
La productividad hoy, no depende de bajos costos, ni de precios bajos exclusiva­
mente, depende fundamentalmente de lo que hemos llamado los intangibles. El 
poder competir en el mercado global, implica calidad, servicio, oportunidad, 
capital humano. 
Si la sociedad depende de los intangibles, y los intangibles son fundamentalmente 
capital humano, es necesario tener una medida de ese capital humano; cómo 
medirlo, cómo hacerlo visible en el mercado; por tanto, esa medida tiene que 
ser creíble y de calidad para todos los actores del mercado de trabajo. Todo con 
un propósito: ir cerrando lo que nosotros llamamos el triángulo de la calidad, 
como elemento dinamizador de la competitividad. Nosotros llamamos un triángu­
lo de la calidad a la confluencia de tres aspectos íntimamente vinculados entre sí, 
que se requieren para generar calidad y para poder competir en un mercado 
global 
Calidad de las personas, que implica calidad en su formación y calidad en su 
desempeño, lo cual requiere fundamentalmente, tener normas y ser certificado 
por un organismo de tercera parte, como es la tendencia actual a nivel mundiaL 
Calidad de las empresas, que desde nuestro punto de vista, tiene a su interior 
otro triángulo. Es necesario certificar y normalizar productos, procesos y gestión 
del trabajo. 
A escala mundial las grandes tendencias nos dicen que las empresas tienen que 
tener productos certificados, generar esquemas para certificar sus procesos, 
pero pocos países han empezado a certificar la gestión del trabajo al interior de 
la organización. 
En estos momentos conozco solamente cuatro 
experiencias, que tiene que ver con la certifica­
ción de las buenas prácticas en la gestión del 
trabajo. Una en Inglaterra, otra en Canadá, otra 
en Mexico y una en Chile. 
"MrJ(l¡};_)lj�u,_;jrJI) 'j (_;�riifir_;;_tr_;jrJI) 
prJ( <.;rJmp�t�nr.;iu�" 
Quiero centrar mi exposición en lo que consi­
dero está modificando radicalmente el trabajo y 
hace que las competencias surjan como una ne­
cesidad. 1 
\/léxico Diciembre 9 y 10 de 1999 
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¿por qué cambia el trabajo? ¿por qué cambia la 
formación? Por que está cambiando el patrón 
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productivo. Pasamos de una economía de la oferta a una economía de la deman­
da. De una economía donde lo que importa es producir más, y más rápido las 
mismas cosas, a menores costos, a una economía que busca producir lo que cada 
nicho de mercado requiere con carácter diferenciado, en término de calidad, 
costos, oportunidad y servicio, donde la gestión de la organización no está 
ligada únicamente al interior de la misma, sino hacia el mercado. 
Otro cambio radical es pasar de una economía de escala a una economía de 
diversificación para atender necesidades diferenciadas. Lo que da ventajas com­
petitivas es la diversificación. 
Estos dos grandes cambios, se soportan de manera heterogénea y dinámica en 
toda la economía, sobre dos modificaciones. Una la tecnología dura y otra la 
tecnología blanda. 
Hipótesis de Cambio 
.J Transformación del Trabajo/ Formación/ 
Mercado Laboral 
.J La productividad depende cada vez más de lo 
intangible 
.., La necesidad de contar con una medida del 
Capital Humano 
.J Credibilidad / Calidad 
La tecnología dura fue cambiando. De la  
automatización rígida a la  flexible, de las máquinas 
unitarias, líneas unidireccionales de producción y pro­
ducción en serie, a las máquinas programables, islas 
de trabajo y máquinas multiherramientas. Estos cam­
bios modifican también la tecnología blanda: de la 
organización jerárquica y piramidal, basada en el pues­
to de trabajo, a la creación de equipos, a la emer-
.J Triángulo de la Calidad (Personas/ Empresas/ 
Instituciones Educativas) gencia del justo a tiempo, a la calidad total, a la me-
jora continua, al cero inventarios. El trabajador ya 
no desarrolla actividades de carácter repetitivo y 
rutinario, sino que incorpora: control estadístico del proceso, control de las 
materias primas, mecanismos de aseguramiento de la calidad dentro del pro­
ceso productivo, es decir, una mayor actividad intelectual en el proceso de 
producción. 
Estas tendencias, dan origen a una modificación en la estructura industrial. La 
organización industrial se va caracterizando por una fuerte flexibilización. Las 
empresas tienen que adaptarse continuamente a los cambios del mercado, y esto 
implica flexibilizar sus mecanismos y estrategias de trabajo: En lo interno distri­
buyendo las ocupaciones en estructuras más flexibles y en lo externo ampliando 
el espectro de la contratación. 
Otra tendencia fue la descorporatización. Las organizaciones tienden a concen­
trarse en lo que son más competitivas y a quitarse parte de sus procesos produc­
tivos, surge entonces el outsourcing, el desarrollo de proveedores, la 
subcontratación de procesos productivos, rearticulando redes del trabajo, no 
solo al interior del país, si no incluso a nivel mundial. Para ensamblar una com­
putadora por ejemplo, la tarjeta maestra puede ser hecha en Taiwan, los chips 
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en Corea, los slots en Japón, el vídeo en taiwan, el gabinete en Costa Rica, se 
arman en Guadalajara y se venden en el mercado de EE. UU. Estos grandes 
cambios fueron aparejando un cambio en la tecnología paulatinamente y en el 
contenido del trabajo. 
Perfil del Nuevo Patrón Productivo 
Las nuevas estrategias de competitividad se basan 
en el justo a tiempo, en la contratación de provee­
dores, el outsourdng, las inversiones conjuntas con 
transferencia de tecnología a mayor velocidad, la 
búsqueda de las mejores prácticas a escala mun­
dial, calidad total y mejora continua en procesos de 
gestión del trabajo y la producción, reingeniería de 






Cambio complejo. heterogeneo y dinámico 
Tecnología dura 
Todas estas modificaciones para lograr la satisfac­
ción oportuna de las necesidades cambiantes de la clientela. 
Es el trabajo, los trabajadores, y la forma en la que se organizan las empresa, la 
fuente de mayor ventaja competitiva, para poder ajustar estas técnicas y lograr la 
competitividad que exige la organización. 
En resumen, la evolución de la economía y la propia globalización, están exigien­
do cambios en la organización y contenidos del trabajo y, por ende, en las 
necesidades de formación . No es parejo el cambio, pero no es un cambio que se 
concentre exclusivamente en los sectores de punta. Es un cambio que por la 
propia estrategia de desarrollo industrial, está permeando todas las organizacio­
nes. No solo las grandes empresas de punta con grandes mercados de exporta­
ción; La micro, la pequeña y la mediana empresa, deben adaptarse a procesos de 
descentralización y descorporatización e incorporarse en cadenas productivas 
con nuevos criterios. Se afectan tanto los sectores exportadores, como el mer­
cado doméstico, de tal manera que, aunque es heterogéneo el impacto, está 
Cambio Tecnológico 
Integral y Flexible 

























Se está pasando a un mercado de trabajo más 
juvenil y femenino, con altas tasas de participa­
ción y una mayor movilidad del trabajador. 
Un individuo tenía en su vida productiva hasta 
los años '80, cuatro cambios ocupacionales, en 
la fecha, estamos entre ocho y nueve cambios 
ocupacionales. Los procesos de inmigración na­
cional e internacional son muy importantes. Se 
cambia de ocupación, de sector, y de región a 
mayor velocidad. 
Sat1sfacc1on de necesidades cambiantes 
Me1oram1ento de la gest1on del trabaJO 
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No sólo cambia el patrón productivo, cambian las empresas. De una organización 
jerárquica y piramidal basada en la figura del puesto, en la ocupación segmentada, 
acotada e incluso reglamentada, a una organización sistémica y transversal. Más 
basada en la capacidad de reacción al contexto, al medio ambiente y la capacidad 
de adaptación más que a la organización interna. Creación de equipos de 
trabajo multifuncionales, polivalentes e interdisciplinarios. No solamente cambia 
el trabajo en general, sino su organización al interior de las empresas, exigiendo 
en el individuo, nuevas competencias, nuevas capacidades, trabajo en equipo, 
trabajo en red, capacidad de interlocución con otros sujetos dentro del propio 
proceso productivo. Lo que antes estaba plenamente segmentado: el diseño era 
una cosa, la implementación en la organización 
Cambios en la Organización 
Social del Trabajo 










Basada en la 
organización de equipo 
muitifuncional, polivalente 
e lnterdisciplinario 
Mercado de Trabajo 
Uds dirán: ¿ud. Está muy preocupado por el 
mercado? No. Resulta que el problema principal 
de la humanidad para los próximos 30 ó 40 años, 
es el empleo. ¿Qué tanto empleo genero, de qué 
calidad, con qué niveles de productividad, con 
qué niveles de satisfacción humana? Y el empleo 
hoy en día depende de la competitividad. ¿Qué 
tanto soy capaz de generar empresas competiti­
vas que conserven el empleo que generan? 
Hace unos años aquí en Bogotá decía yo, que la solución al empleo de largo plazo 
se da, sí soy capaz de desarrollar en la empresa, individuos con capacidades de: 
innovación, adaptación y aprendizaje. 
Sólo aquélla empresa que innova continuamente, a nivel de productos, a 
nivel de servicios, a nivel de la tecnología y a nivel de empaques, es la que se 
puede conservar en el mercado y por lo tanto, preservar el empleo que 
genera. Sólo aquella empresa que se adapta a 
mayor velocidad a los cambios del mercado y a 
Proceso Productivo los cambios de la tecnología, es la que puede 
Procesos Tradicionales 
■ Producción en serie 
■ Especialización 









■ Redes de trabajo 
■ Innovación y 
creatividad 
Capacitación Fundamental 
mantenerse en el mercado, y por lo tanto, con­
servar los empleos que genera, por tanto, es 
aquella empresa que se constituye en una socie­
dad, en una comunidad de aprendizaje. 
Esto cambia el trabajo, en el sentido que el proce­
so tradicional se va modificando de una produc­
ción en serie a una producción diferenciada, de la 
especialización en el puesto, a la polivalencia, del 
puesto de trabajo definido, a las redes y a los equi-
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pos, de la actividad repetitiva y rutinaria, a la necesidad de incorporar innovación 
y creatividad. 
En un proceso tradicional, la capacitación y la Formación Profesional era algo 
secundario, uno podía lograr que un individuo dominara unas cuantas activida­
des, que desarrollaba de manera repetitiva y rutinaria en muy poco tiempo, lo 
que implico un proceso paulatino de descalificación de la fuerza del trabajo. 
En un proceso moderno, la capacitación se convierte en algo fundamental. Es 
fuente de ventajas competitivas. [Dime como empresa ¿cómo y cuánto capacitar? 
Globalización de la Formación y 
Capacitación 
Y te diré que capacidad competitiva tienes. Dime 
cómo país tus estrategias de Formación Profe­
sional, capacitación y educación continua y 
veremos que tanto estás atacando las formas 
fundamentales). 








1 j ·5Proceso vinculado con: «J 
Se está modificando, el paradigma de la educa­
ción. La capacitación y la Formación Profesio­
nal, deben ser un proceso permanentemente 
atento a lo que pasa fuera de la empresa, fuera 
del proceso productivo, para poderla traducir 
en un proceso continuo. La educación, la ca-
■Productividad y ■ Remuneración ·c:; 
competitividad C 
■Seguridad e higiene 
■ Ergonomía E 
■ Clima laboral 
■Condiciones y 
enriquecimiento del trabajo 
!!l 
<( 
pacitación y la Formación Profesional, dejaron 
de ser una etapa en la vida del individuo. Dejaron de ser una etapa en la vida de 
un empleado para convertirse en un proceso a lo largo de toda la vida producti­
va. En México decimos "educar en la vida, para la vida y durante toda la vida". 
La formación profesional debe ser: Integral, que la persona sea capaz de mejo­
rar y desarrollar conocimientos, (saberes), habilidades [saber hacer), actitudes y 
valores (saber ser). 
Modular. Que la persona no tenga que pasar largos períodos de tiempo para ser 
competente en una función productiva sino que a partir de piezas pequeñas 
pueda ir mejorando paulatinamente y por aproxi­
Enfoque Tradicional 




Falta de Información comparable 
Nuevo Sistema 
Enfoque de demanda (productivo) 
Integración lnstltuclonal 
Programas flexibles (modularas) 




maciones el desarrollo profesional y personal. 
F lexible: Que la persona se adapte a mayor velo­
cidad a los cambios. 
De calidad. Que esté asociada al desempeño de 
la persona [resultados) y que por lo tanto, sea 
identificable como una inversión y no como un 
costo. Al interior de la empresa, la capacitación 
deja de ser un área adjetiva de la Gerencia de 
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Recursos Humanos para convertirse bajo esta perspectiva; en parte esencial para 
la productividad y la competitividad. 
Es un mecanismo para conservar y mejorar las condiciones de trabajo, la seguri­
dad e higiene en el mundo del trabajo, en cómo se articula para enriquecer los 
mecanismos de trabajo y a mejorar sus condiciones, asociado, cada vez más, a 
esquemas de remuneración, promoción, estímulos al desempeño; incluso muchas 
organizaciones empiezan a generar esquemas de compensación, basados en el 
conocimiento y a crear un clima laboral propicio para empresas competitivas. Un 
clima de cooperación, un clima de articulación de esfuerzos. La clave para vincu­
lar estos dos aspectos, lo que pasa adentro y fuera del trabajo, es lograr dos cosas 
en el proceso: alternancia y continuidad. 
Alternancia significa que la persona alterna situaciones de aprendizaje con situa­
ciones de trabajo; que alterna en su jornada situaciones de reflexión y globalización 
de conocimientos, con sitios de aplicación práctica. O que el joven alterna for­
mación entre el aula y el laboratorio con aplicación práctica en el trabajo. 
Programas Flexibles para: 
Continuidad, es un mecanismo que le permite a la per­
sona formarse a lo ·Iargo de toda la vida y que lo que 
aprendió independientemente de dónde o cómo se vaya 
acumulando y le proporcione una mejor posición, tanto 
laboral como educativa. 
Alternar trebejo 
y capacitación 
Atender las necesidades 
heterogéneas de le 
población adulta 
Sin embargo, a qué nos enfrentamos en México y a 
nivel de Latinoamérica e incluso, a nivel mundial: A 
un enfoque tradicional, un enfoque de oferta que sig­
nificó que teníamos un estadio y necesitábamos una 
institución o un programa. Yo recuerdo instituciones 
de Formación Profesional de México y llegaron a tener 17 6 carreras diferen­
tes. Inventábamos, un programa para ofrecer, hecho desde la lógica acadé­
mica y no de la lógica del trabajo. Entonces se diseñaba desde la lógica 
académica los contenidos por materias. Por un lado física, por el otro mate­
máticas, por otro dibujo, por otro contabilidad; y a la hora que el individuo 
se enfrentaba en el trabajo le llegaban las cosas integradas, no separadas y 
dejamos ese proceso que era el más importante, que el individuo integrara 
conocimientos a una necesidad práctica. Se lo dejábamos al alumno, al estu­
diante o al trabajador. 
A provocar una fragmentación institucional, por lo menos en mi país, y creo que 
en otros. Una cosa es la educación que se hace en el mundo educativo y otra 
cosa es la Formación Profesional; Una cosa es la educación general y otra es la 
educación técnica, Formación Profesional y cada quien valoraba en forma distin­
ta, e incluso se le daba peso distinto. 
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Se fragmentaron las instituciones, e incluso por ejemplo, en muchos lados, como 
lo que estudiaba yo, la Formación Técnica, no me servía para la Formación Pro­
fesional; lo que estudiaba en Formación Profesional no me servía para la forma­
ción universitaria, segmentando el mundo educativo y lo peor de todo es que la 
percepción social, por lo menos en mi país, lo que yo aprendía no me servía para 
trabajar. 
Eran programas rígidos como un tubo. Una entrada y una salida. Como teníamos 
igual rigidez en las formas, inventábamos un montón de corrientes nuevas, cor­
tas. Entonces formábamos un tornero, y lo formábamos de 1 a, 2ª y de 3ª. Al de 
3ª le damos unas cuantas horas, al de 2ª un poco más y al de 1 ª un poco más 
aun. No había distinciones, considerando a la capacitación como estancos termi­
nales, entonces uno tenía estancos terminales, escalones; obviamente todo el 
mundo quería ir al último escalón. Ya hay una presión fundamental para llegar a 
la formación universitaria, por mas que un joven de 3° de secundaria tiene que 
desertar por situaciones económicas o por lo que sea, la posibilidad que tiene que 
lo que aprenda se le acumule, es nula prácticamente por eso todo el mundo 
quiere llegar a la universidad. Y entonces tenemos grandes licenciados de taxistas 
y con falta de información comparable. 
Uno encuentra en el mercado, un licenciado en informática, un ingeniero de 
sistemas, un licenciado en cómputos, ¿en qué se parecen? ¿en qué se distin­
guen? El mercado no lo sabe. Hay una jungla de diplomas, de calificaciones, 
donde el mercado no lo sabe, y además, genera efectos discriminatorios. 
Primer efecto discriminatorio. Elevar artificialmente los niveles de reclutamiento. 
Entonces Uds., leen en el periódico: "solicito personal de intendencia, para lim­
pieza, bachillerato mínimo". 
Segundo nivel de discriminación. Discriminación a los jóvenes. "necesito licencia­
do en relaciones industriales, en administración o en contabilidad". En otras 
palabras, no importa lo que hayas estudiado realmente, si es del área de adminis­
tración, "pero con 5 años de experiencia en reclutamiento y selección". Me 
interesa lo que has demostrado que sabes hacer. 
Tercer nivel de discriminación, por lo menos en Mexico, "Solicito economista del 
TEC de Monterrey. Los demás no presentarse". 
¿cuál es el nuevo sistema? El nuevo sistema lo que busca es ser un enfoque de 
demanda, diseñado desde las necesidad de los trabajadores y de los empresarios 
y desde la lógica del trabajo. Partiendo de la integración de los procesos y no de 
:" su segmentación en áreas del conocimiento, que permitan la integración y la 
· perméabilidad institucional. En otras palabras, que valga lo que aprendo, inde­
pendientemente de dónde o cómo lo aprendí.
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Programas flexibles y modulares que yo pueda combinar en función de mis pro­
pias necesidades, o como empresa, tenga un menú de cómo poder adaptar a mis 
necesidades la oferta de servicios, impulsando y promoviendo la capacitación a lo 
largo de toda la vida y con estándares comparables. Que el mercado sepa lo que 
la gente sabe hacer, no las horas que estuvo sentado en una institución. Hoy por 
hoy, los diplomas académicos, la única certeza que dan en el mercado, es que el 
individuo cumplió con ciertas formalidades y estuvo sen­
Transformación de la Capacitación 
tado ciertas horas en una institución, es la única certeza 
que tiene el empleador. Tenemos que tener estándares 
comparables, de lo que la gente sabe hacer. 
Por su lugar 
Por su objeto 
Por su orientación 
Por su método 
Por su enfoque 
Por su 
financiamiento 
Por su arreglo 
institucional 
Por su alcance 
■ Escuela o Plantel 
■ Escuela - Empresa 







■ Planes Diversos 
■ Normas de 
Competencía 
¿Por qué necesitamos flexibilidad? Por que necesitamos 
atender necesidades muy heterogéneas de la población, 
por ejemplo en México, en la fecha del diagnóstico 4/5 
partes, estábamos en el mercado de trabajo, no en el 
sector educativo con un promedio de escolaridad de 
6,8 años. No podemos reproducir esquemas 
escolarizados, bajo mecanismos de instituciones educa-
tivas, ya sean de Formación Profesional o del Mundo 
educativo para absorber una demanda de la población adulta con necesidades 
concretas y cambiantes. 
Necesitamos un sistema que permita la alternancia y evite que el individuo que en 
un momento dado tiene que dejar el sector educativo, vea nulificadas sus posibi­
lidades de desarrollo, abrir el espectro, hacía un sistema más democrático, con 
mayores oportunidades; que reconozca lo que el hombre aprende en muy diver­
sos medios y que se le acumule y le permita defenderse en el mercado, y que la 




■ Públtco y pnvado 
■ Instituciones 
Especializadas 
Públicas o Privadas 
■ Mercado de Servicios 
■ Vision de corto plazo 
■ Visión de mediano y 
largo plazo 
de coincidencia de los intereses. 
Este sistema permitirá que los empresarios cuenten con 
personal competente de acuerdo con sus demandas y que 
al trabajador se le reconozca lo que aprende a lo largo de 
toda su vida, para defenderse mejor en el mercado. 
Esto desde nuestro punto de vista, va cambiando el 
paradigma de la educación y de la formación. La educa­
ción y la formación cambian de lugar, ya no es un pro-
blema de escuela y planteles educativos solamente, de­
ben crearse ambientes de aprendizaje en las empresas. 
Cambia por su objeto, de estar basado en puestos en la empresa o en especiali­
dades académicas en las instituciones educativas o de formación, a uno que esté 
basado en competencias, en hacer competente al individuo. 
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Cambia por su orientación, de estar orientada por la oferta a estructurar la res­
puesta desde las necesidades y requerimientos de la demanda. 
Cambia por su método del énfasis en el proceso al énfasis en el aprendizaje, en 
el resultado. 
Nuevo Paradigma 
"Educación - Capacitación" 
La Sociedad del Conocimiento 
En la creciente competencia de los mercados, la 
educación y el conocimiento son relevantes, en 
tanto que las nuevas industrias dependen más 
de la organización, del conocimiento y del 
aprendizaje, que de recursos naturales, tamaño 
o materia prima. 
Cambia por su enfoque. De una orientada por 
planes diversos atomizados a uno que esté basa­
do en estándares. En estándares de desempeño 
en normas. 
Cambia por su fin. Del que persigue la adquisición 
de los diplomas académicos, para colgarlos en la 
pared, a uno que tenga valor en el mercado, que 
ayude a insertar al trabajador en el mercado, que 
mejore sus posibilidades de colocación y posibili­
dades de ascenso en el mercado de trabajo. 
Cambia por su financiamiento, de uno que se financia básicamente con gasto 
público, a uno que al ser una inversión, permita una mezcla de recursos más 
adecuada. 
Cambia por su arreglo institucional. De un modelo en instituciones especializa­
das, ya sean públicas o privadas a la generación de un mercado de servicios. 
El hombre aprende a través del proveedor de la máquina, del consultor de proce­
sos de calidad, a través de Internet, a distancia, de manera autodidacta, en pro­
gramas formales de capacitación, yendo a escuelas o instituciones. Lo que nece­
sitamos, no es crear instituciones, sino crear un mercado de servicios, donde se 
tengan diversas fuentes, posibilidades y alternativas de mejorar las competencias 
y acercarse a lo que está siendo demandado en el mercado y a lo que la persona 
necesita para desarrollarse mejor. 























Cambia por su alcance. De una misión de corto 
plazo a una misión de largo alcance. No se trata 
de obtener la calificación, el diploma o el título, 
en unos cuántos años, se trata de tener una vi­
sión de acumulación de lo que aprendo a lo lar­
go de toda mi vida. 
Todo esto tiene que ver con que los cambios del 
factor productivo se aparejaron a un cambio en 
la sociedad. Pasamos de la sociedad industrial, a 
la de la Formación y el conocimiento. Pasamos 
I 
FORMACION PROFESIONAL: FUNDAMENTO PARA LA PRODUCTIVIDAD Y COMPETITIVIDAD EN EL NUEVO MILENIO 
de la producción en serie a la del pedido en lote. Pasamos del trabajo basado en 
puestos, al trabajo basado en equipos. Pasamos de la especialidad a la competen­
cia. Y eso tiene que ver con el cambio de la sociedad industrial a la sociedad del 
conocimiento. 
La sociedad del conocimiento implica la creciente competencia de los merca­
dos, donde la educación y el conocimiento, son relevantes. Las nuevas in­
dustrias dependen, cada vez más, de la organiza­
La Educación para el Siglo XXI 
Sociedad del Conocimiento 
Pilares del Conocimiento 
ción de este conocimiento y de este aprendizaje 
más que de tangibles. 
Aprender 
Aprender como organización, aprender como indivi­
duo y aprender continuamente. Implica desarrollar 
capacidades de innovación, de adaptación, de apren­
dizaje continuo y revalorar el aporte intelectual del 
trabajador en el proceso de producción. En la socie­
dad del conocimiento, la competitividad va a depen­
der la capacidad del capital intelectual del individuo y 
del capital humano de las organizaciones. 
Conocer Hacer 
Proyecto de Modernización de la 
Educación Técnica y la Capacitación 
(PMETYC) 
Objetivo General 
Reestructurar las distintas formas como se 
capacita a la fuerza laboral, y que la 
formación eleve su calidad y gane en 
pertinencia respecto a las necesidades de los 




Sistemas Normalizado y de Certificación de 
Competencia Laboral 
"ª" 
Transformac,on de la Oferta de Capac1tac1ón 
"º" 
Información. Evaluación. Estudios e 
¿A qué nos enfrentamos? Nos enfrentamos a proble­
mas de equidad de desarrollo individual de producti­
vidad, de bienestar social, a partir de un nuevo para­
digma: la sociedad del conocimiento. 
Los pilares de este nuevo paradigma son: aprender a 
conocer, aprender a hacer, aprender a convivir y 
aprender a ser. Son Saberes, saber hacer y saber ser. 
Es en este marco de modificaciones del patrón pro­
ductivo, de la tecnología y la emergencia de la socie­
dad del conocimiento, que emprendimos en el año 
199 5, lo que se llamó el "Proyecto de la Moderniza­
ción Técnica y la Capacitación". 
Uri proyecto que tiene por objeto reestructurar las 
formas de capacitar la fuerza laboral y de elevar su 
calidad y pertinencia con las necesidades de empresas 
y trabajadores. 
Investigaciones 
El proyecto está estructurado en cuatro componen­
tes. Un sistema de normas y de certificación; un siste­
ma de transformación de la oferta de servicios educativos y de capacitación, 
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Proyecto de Modernización de la 
Educación Técnica y la Capacitación 
(PMETYC) 
ObJetívo General 
Reestructurar las distintas formas como se 
capacita a la fuerza laboral, y que la 
formación eleve su calidad y gane en 
pertinencia respecto a las necesidades de los 








mecanismos de estimular a la demanda de capa­
citación y certificación y un sistema de informa­
ción de evaluación y estudios. 
Partimos de un concepto de competencia, un tra­
bajador es competente cuando produce resulta­
dos efectivos de manera consistente, de acuerdo 
con los estándares de calidad en un ambiente de 
trabajo._ Eso es ser competente. La competencia 
no tiene nada que ver con el nivel educativo, con 
el tipo de educación, no tiene nada que ver con 
los niveles jerárquicos, no tiene nada que ver con 
la separación de trabajo operativo y trabajo ad­
ministrativo. 
Es tan competente o tan incompetente quien está 
en la oficina, que quien está en la Planta, el direc­
tor de la empresa o el trabajador de intendencia. 
La competencia, entonces, lo que significa, es 
la capacidad productiva del individuo que se 
define y mide en términos de su desempeño. ¿y qué refleja? Los conocimien­
tos, las habilidades y las actitudes necesarias para un desempeño eficiente y 
de calidad. 
La competencia, esa suerte de integración que el hombre hace al desplegar una 
actividad de sus conocimientos, de sus habilidades y de sus actitudes y valores. El 
ser competente emerge de la integración que el hombre hace frente a un proble-
Consejo de Normalización y 
Certificación de Competencia Laboral 
(CONOCER) 
Promover la generación de normas técnicas de 
competencia laboral, a través de la organización y 
apoyo a comités de normalización. 
Integrar el Sistema Normalizado de Com�tencia 
Laboral, que pennlta orientar la fonnación y 
capacitación técnica hacia los requerimientos de 
calificación de la población y de productividad de las 
empresas. 
cia, en calidad y flexibilidad. 
ma concreto de esos tres elementos. 
Bajo este concepto, la competencia es un aspecto 
integrador de tres mundos, el mundo de la educa­
ción, el del empleo y el de la producción, y por lo 
tanto, es un elemento que permite hacer conver­
ger intereses. 
El mundo de la educación, por cuanto le da una 
señal muy clara a la oferta del servicio educativo y 
de capacitación, de lo que se quiere obtener como 
producto final, ganando la educación en pertinen-
El mundo de la producción, porque el empleador tiene información objetiva de lo 
que su trabajador sabe hacer, por lo tanto, puede aprovechar mejor sus recursos, 
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pero además tiene la certidumbre de un desempeño de mayor calidad, de acuer­
do con los estándares de competencia, que él ayudo a desarrollar. 
El mundo del empleo, porque al trabajador se le reconoce lo que aprende inde­
pendientemente de dónde o cómo lo aprendió, y se le va acumulando en un 
registro personal de logros, que le va a permitir me­
jorar su posición en el mercado, progresar en lo 
Desarrollar el Sistema de Evaluación y Certificación 
de Competencia Laboral, que reconozca los 
conocimlentos y habilidades de los individuos, 
independientemente de la forma y lugar donde se 
adquirieron. 
laboral y lo educativo de manera continua, le 
incrementa su empleabilidad, y le permite ofrecer 
información oportuna para colocarse mejor. 
Para impulsar este modelo se creó el CONOCER 
que es el Consejo de Normalización y Certificación 
de competencia laboral. 
Tiene tres objetivos: En primer lugar promover la 
generación de normas técnicas, los estándares de 
competencia laboral, a través de la organización y apoyo a los Comités Naciona­
les de Normalización. 
Consejo de Normalización y 
Certificación de Competencia Laboral 
(CONOCER) 
Fideicomiso de los Sistemas Normalizado 
y de Certificación de Competencia Laboral 
público y no paraestatal 
Finalidad 
Autodesarrollo continuo de las 
personas mediante la promocton de 
la competencia laboral ce�1f1cada 
Estrategia 
En segundo lugar, integrar las calificaciones y nor­
mas que se generen en este sistema o en estos Co­
mités, en un gran sistema de calificaciones que sea 
reconocible en el mercado. 
En tercer lugar, desarrollar, regular e impulsar un 
sistema de certificación que reconozca cuando el 
individuo cumple con el estándar, independiente­
mente de cómo lo haya adquirido. 
El CONOCER creó una figura sui generis. Fondos 
públicos en manos de los sectores productivos. El 
CONOCER no es un organismo público, es casi una 
organización virtual. Tiene un Consejo integrado por 
18 miembros así: 6 empresarios, 6 trabajadores y 6 
Secretarios de Estado, que dictan las políticas y estra­
tegias. Con base a un fideicomiso con fondos públi­
cos y una Secretaría ejecutiva, muy pequeña, que 
organiza y canaliza los apoyos para que los distintos 
sectores vayan generando sus normas y su estrategia. 
Si uno pudiera resumir la finalidad de este fideico­
miso no paraestatal, se refleja en esta frase: "Autodesarrollo continuo de las 
personas mediante la promoción de la competencia laboral certificada". 
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éPor qué autodesarrollo? Porque estamos buscando el desarrollo integral del in­
dividuo como trabajador y en sus conocimientos, sus habilidades, y sus actitudes 
y estamos seguros que un trabajador competente va a tener mayores posibilida­
des de defensa en la sociedad y va a ser seguramente, mejor padre de familia, un 
mejor hermano, un mejor ciudadano. 
Autodesarrollo, porque estamos promoviendo que el individuo tenga los medios 
para responsabilizarse de su propio desarrollo. 
Continuo, porque el hombre aprende de muy diversas formas, en diferentes 
momentos y que lo que tenemos que promover es que el hombre vaya desarro­
llándose continuamente, mediante las competencias laborales, reconocidas en el 
Sistema Normalizado de Competencia 
Laboral 
Conjunto de conocimientos, habilidades y 
destrezas que son aplicadas al desempeño de una 
función productiva. a partir de los requerimientos de 
calidad esperados por el sector productivo 
mercado, certificadas con credibilidad y valides. 
El modelo se instrumentó en lo que llamamos 
casos piloto-ofertas; casos pilotos-demanda; ele­
mentos de largo plazo y un estudio que duró 22 
meses que cruza transversalmente las cuatro es­
trategias. 
Casos piloto-oferta. Lo que busca es que insti­
tuciones educativas y de Formación Profesional, 
paulatinamente, fueran adoptando normas de 
competencia en sus programas de estudio, en 
sus programas y en sus servicios, estableciendo 
y experimentando material didáctico y estrategias didácticas formando docentes 
bajo un nuevo paradigma, experimentando diversas estrategias de equipamiento 
y de evaluación durante el desarrollo del programa. 
Buscamos hacer partícipe a la comunidad educativa y de formadores en el diseño, 
prueba y puesta en marcha de la metodología. Crear una masa crítica de docen­
tes, instructores, administradores, directores de plantel, que del sistema se agru­
pen y permitan generalizar el cambio. Encontrar los factores críticos de éxito para 
que el modelo tenga resultados y establecer casos exitosos, o de fracaso, que nos 
permitan generar las mejores prácticas y los efectos demostrativos en el sistema. 
En forma paralela, trabajamos con la demanda. 
Casos pi loro-demanda. Aquí trabajamos con empresas o grupos de empresas que 
lo que hacían eran diseñar normas válidas para esa empresa o asociación, re­
adaptar sus sistemas de información internas o utilizar los sistemas de oferta ya 
modificados y analizar el impacto que esto tenía en otras áreas de la gestión del 
trabajo, reclutamiento, selección, sistemas de compensación, remuneración, estí­
mulos al desempeño. 
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Les comento esto, por que cada vez que se habla más de la competencia laboral 
creemos que se trata de un esquema que tiene que ver con la capacitación única­
mente y lo que nosotros manejamos, es que la competencia laboral es un esque­
ma de gestión del trabajo, que trasciende la esfera de la formación. 
¿Qué buscábamos con la experiencia piloto-demanda? Lo mismo que con la 
oferta. Queríamos hacer partícipe a la comunidad productiva en el diseño, prue­
ba y puesta en marcha de la metodología. 
Encontrar los factores críticos de éxito, para que empresas de distinto tamaño, en 
distintos sectores, instrumentaran el modelo. Generar una masa crítica de 
formadores, supervisores y gerentes de recursos humanos, al interior de las or­
ganizaciones que tengan estos modelos y los enriquezcan y generar casos exitosos 
que generen efectos demostrativos en el mercado. 
En el centro de todo el proceso y como sabemos que es un proceso de largo 
plazo, ir construyendo el sistema de normas que a partir de Comités de Norma­
lización que con base en la metodología común, diseñen normas nacionales váli­
das para un área del trabajo, comparables o del mismo nivel de exigencia de 
normas internacionales y crear un sistema de certificación, mediante la constitu-
ción de organismos certificadores de tercera parte, 
que con un fuerte sistema de aseguramiento de la ca­
lidad,. en su acreditación y en la evaluación de com-
una norma técnica de competencia petencias, generan la formación de los certificados. 
laboral describe: 
Lo que una persona debe ser capaz de hacer. 
La forma en que puede juzgarse si lo que hizo 
está bien hecho. 
Las condiciones en que la persona debe 
mostrar su aptttud. 
En paralelo, hicimos un estudio, de análisis ocupacio­
nal "job ana!ysis'', para identificar y describir com­
portamientos laborales básicos y genéricos. Voy a ex­
plicar un poco este sistema. 
Sistema de Nonnas. El tema de normas tiene dos propósi­
tos. Definir los estándares y articularlos en un sistema reconocible en el mercado. 
¿Qué es un estándar? ¿Qué es una norma? Una norma es eso, un estándar, una 
Una norma técnica de competencia 
laboral refleja: 
Los conocimientos y habilidades que se requieren 
para un desempel\o eficiente de la funcJón laboral. 
La competencia para trabajar en un marco de 
seguridad e higiene. 
La aptitud para responder a los cambios tecnológicos 
y los métodos de trabajo. 
La habilidad de transferir la competencia de una 
situación de trebaJo a otra. 
expectativa de desempeño en el lugar de trabajo, que 
lo que establece es el conjunto de conocimientos, 
habilidades y destrezas que son aplicados al desempe­
ño de una función productiva, a partir de requeri­
mientos esperados por el sector productivo. 
La norma describe lo que una persona debe ser capaz 
de hacer, la forma en que puede juzgarse, si lo que 
hizo está bien hecho y las condiciones en que la per­
sona puede demostrar su competencia. 
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La capacidad para desempeñarse en un ambiente 
organizacional y para relacionarse con terceros. 
La apti1ud para enfrentar situaciones contingentes. 
■ Son definidas por empleadores y trabaJadores 
■ T 1enen reconoc1m1ento nacional 
• Consideran los distintos niveles de competencia 





que deberán de mostrar los 
trabajadores y que estén 
asociados a conocimientos de 
indole fonnaUvo. 
Comportamientos asociados con 
desempet\os comunes a dtversas 
ocupaciones y ramas de actMdad 
productiva. 
Comportamientos asociados a 
conocimientos de índole técnico 
vinculados a un cierto lenguaje o 
función productiva. 
Matriz de Calificación 
Extracción Ventas de 
y Construccton Tecnología Bienes y 
Beneficio Servicios 
Refleja las habilidades y conocimientos que se 
requiere para un desempeño eficiente de la fun­
ción laboral. La competencia para trabajar en un 
área de seguridad e higiene. La actitud para res­
ponder a cambios tecnológicos y métodos de tra­
bajo y la habilidad para transferir la competencia 
de una situación de trabajo a otra, la capacidad 
para desempeñarse en un ambiente organizacional 
y para relacionarse con terceros y la actitud para 
enfrentarse a contingencias. 
¿Quién diseña la norma? No es un pedagogo, ni 
un burócrata, sentados atrás de un escritorio, 
son empresarios y trabajadores a partir del aná­
lisis de las situaciones y necesidades reales del 
trabajo. Para que funcione tienen que ser nor­
mas reconocidas a nivel nacional, con niveles de 
competencia que reflejen los distintos niveles de 
complejidad que tiene el trabajo. 
Hay tres naturalezas de competencia, digo natu­
raleza, no son niveles de competencia. 
Competencias básicas. Son comportamientos la­
borales que deberán ser responsabilidad de la 
educación general. Me refiero a la capacidad de 
comunicación, de expresión, a la capacidad de 
leer e interpretar textos, a la capacidad numéri­
co matemática, en síntesis, la capacidad de apren­
der a aprender. 
Competencias genéricas. Son comportamientos 
laborales asociados a un conjunto de ocupaciones. Por ejemplo, trabajar en un 
equipo, ser capaz de planear y programar un trabajo, tener una capacidad de 
negociación y persuasión. 
Competencias específicas. Están asociadas a un lenguaje tecnológico y a un com­
portamiento laboral determinado. 
Estas tres competencias tienen tres características: La primera es que son suscep­
tibles de tener diversos niveles de desempeño. No es lo mismo ser capaz de leer 
una etiqueta corta, a ser capaz de leer un texto complejo, extraer ideas funda­
mentales y relacionarlas con otro texto. llene diversos niveles de desempeño. No 
es lo mismo en atención al cliente, una competencia genérica, mostrarle a un 
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comprador donde está el producto, que ser capaz de ayudar a comprarlo, tomar 
decisiones a partir de la comparación entre diversas alternativas de producto. 
La segunda es que juegan integradamente: Para que ustedes tengan una idea, en la 
última encuesta de analfabetismo de la OCD, un país como Alemania que tiene 
13,5 años de escolaridad promedio, el doble de nuestros países, más o menos, 
tiene todavía 12% de analfabetismo funcional, es su fuerza de trabajo, porque la 
gente perdió sus capacidades al no ponerlas en práctica en el trabajo. 
Niveles de Competencia 
ldentrflcan fundamentalmente: 
A. Variedad en la actividad 
B. Comple11dad en la actividad 




Unidades de Compelencia Básica 
Urndades de Competencia Genéflca 
Unidades de Compelencia Espec1hca 
.. •• • . l' ·"" 
11 51 Comités en operación y 5 Subcomités .•. ,; 
en diferentes industrias y sectores '. 
productivos. ., ,.· 
11 Impacto potencial en 26.1 millones de 
trabajadores y en 2.1 millones de· • 
• establecimientos en todo el país. :¡ • 
rr 12 Comi;é� en pr�!=�S� de .in�tala�ión. · 




Calificaciones de carácter nacional:• 
La tercera característica es que no se dan una vez y para 
siempre. Es decir, son susceptibles de modificarse, 
incrementarse y articularse. ¿En función de qué? De 
que las pongan en práctica, de la demanda y exigencia 
concreta del mundo del trabajo. 
¿cómo articular el sistema de certificaciones? Creando 
lo que llamamos una matriz de calificaciones, en donde 
el lado del mundo del trabajo, lo que tenemos son áreas 
del mundo del trabajo [lado de las columnas) que lo 
que tiene en común es un cierto objeto de trabajo, un 
cierto proceso de trabajo y una gama de productos. 
y del lado de los renglones, lo que tenemos son niveles 
de competencia. El individuo sube el nivel de compe­
tencia en la medida que incrementa la variedad de com­
petencias que es capaz de desempeñar, la complejidad 
de las mismas y el grado de autonomía. De tal manera, 
que un individuo de nivel 5 es aquél que domina un 
amplio rango de actividad, de alto grado de compleji­
dad y que es autónomo. Como ustedes saben, en el 
sistema inglés el nivel 5 es equiparable a un posgrado, y 
un trabajador puede llegar a nivel 5, sin haber jamás, 
pisado una universidad. 
La celda o celdas de esta matriz, es lo que llamamos cali­
ficaciones. Un conjunto de competencias básicas genéri­
cas y específicas en un área del mundo del trabajo, a un 
cierto nivel de variedad, complejidad y autonomía. Eso es 
una calificación. Pero ojo, el certificado no se le daría a 
nadie, por ejemplo como cajera bancaria, ila condena­
mos al desempleo!, primero por que la cajera va a des­
aparecer con el cambio tecnológico o está desaparecien­
do y segundo porque la ubicaría y la circunscribiría ya en 
un campo profesional bien pequeño. 
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¿Qué le certifico a esta persona? Sus competencias. Atención al público, 
manejo de efectivo, sistemas de cómputo en línea, elaboración de refuerzos 
administrativos y contables. Y en un esquema normalizado, lo que yo le pue­
do establecer es la transferibilidad de esas competencias a otras ocupacio­
nes. Por ejemplo, son las mism.as que requeriría una recepcionista en un 
hotel moderno, o las que necesita una empleada de tráfico de una línea 
aérea. 
Ahora, si esta persona, se queda sin empleo, se puede emplear en cualquiera 
de las tres ocupaciones, o si quiere la salida por el lado de cómputos ya tiene 
el certificado de trabajo en línea. Si quiere la salida por el lado del comercio, 
ya tiene atención al cliente y manejo de efectivo. 
De tal manera, que las carreras y las calificaciones o las titulaciones, dejan de ser 
etiquetas o tubos, para convertirse en mosaicos. Por ejemplo: el gerente de una 
empresa o el gerente de un hotel puede tener competencia laboral: en Turismo, 
4; en Administración 3; en relaciones humanas, 3; en cómputo con que tenga un 
2 va a ser suficiente; en Finanzas con que tenga un 2 también le alcanza; y el 
hombre va desarrollando competencias a lo largo de toda su vida en función de 
sus propias necesidades. 
De este modo, la carrera va reflejando lo que la exigencia del mundo del 
trabajo necesita y se va acumulando en un sistema de logros personales. 
Déjenme decirle que los mejores administradores que yo conozco son inge-
nieros químicos, nunca pasaron por una Es­
cuela de Negocios, o que los mejores 
Impacto en la Matriz de Calificaciones computólogos que conozco, son actuarios, de 
tal manera que lo que exige el mundo del tra­
bajo no tiene nada que ver con la etiqueta que 
nos hemos dado en esos "cuasi títulos de no­
bleza" que sacamos en los títulos académicos. 
¿ Como ha avanzado México?, se tienen en el 
momento 52 Comités, en todo el país, 5 subco­
mités en diferentes industrias y sectores produc­
tivos y el de metalmecánica próximo a instalarse, 
llegando a 53 y se calcula terminar el año con 54 
Comités de Normalización y 3 Subcomités porque dos de ellos, es el de Puertos 
y el de Marina Mercante, se van a fusionar en uno solo, conformando el Comité 
de Marina. 
Tenemos 12 procesos más en instalación, 11 8 representantes sindicales partici­
pan en los Comités y se tienen 305 certificaciones elaboradas a nivel nacional. 
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Estudio para la ldentHlcación 
y Diagnóstico lnlcial de los 
Comportamientos Laborales 
Básicos y Genéricos 
Requeridos en la Fuerza de 
Trabajo Mexicana 
Principales Productos 
Base de datos de comportam,entos comunes 
Niveles de desempeño con sus conoc1m1entos, 
hab1hdades y destrezas asociados 
D1agnost1co del nivel de cahflcac1on de 
la fuerza laboral 
·.
De las 305, 92 son del área de manufacturas, 50 del 
área agropecuaria, 42 del área de servicios se tienen 
dos de nivel 5, 16 de nivel 14; 90 de nivel 3; 169 de 
nivel 2 y 28 de nivel 1. 
Para que las competencias básicas y genéricas no las 
definiera cada comité de manera distinta, lo se hizo fue 
emprender un estudio sobre los comportamientos la­
borales comunes al aparato productivo, lo que para no­
sotros iban a ser las competencias básicas y genéricas. 
¿En qué consistió el estudio? Con base en el estudio 
norteamericano y el estudio mexicano de comportamien­
tos laborales. El estudio norteamericano tiene 1 91 com­
portamientos laborales comunes. ¿Qué de dónde los 
sacaron? De los catálogos de ocupaciones, de ahí saca­
ron cuáles se repetían de uno a otro puesto, o lo que 
era más común, actividades comunes en distintos pues­
tos. Hicieron un listado y lo validaron en el mercado, 
eran 1 91. 
Nosotros con base a ese listado, tradujimos, validamos, 
reelaboramos y llegamos a un listado de 183 comportamientos, luego se hace 
una encuesta en el mercado de trabajo y se define: frecuencia, importancia, 
necesidad y criticidad. 
¿con qué frecuencia lo uso, qué importancia le doy, cuánto lo necesito? Y com­
binadas las tres n.ecesidades, cuáles son aquellos comportamientos críticos. 
Después se diseñan instrumentos de diagnóstico para definir qué tanto domina 
uno, o no, un determinado comportamiento y después hacemos una prueba 
nacional, diagnóstica, para saber en qué nivel de competencia estamos. Ese es el 
Dimensiones 
1. Administración de información 
2. Coordinación y administración de 
actividades 
3. Lectura de materiales para uso de 
Información 
4. Atención al cliente 
5. Comunicación 
6. Uso de tecnología 
7. Interacción con compañeros de trabafo 
8. Operaciones cuantitativas 
9. Manefo, almacenamiento, preservación y 
manufactura de materiales y productos 
nivel general de estudio. ¿cuáles son los resultados? 
Lo que se buscaba era tener una base de datos de los 
comportamientos comunes en el aparato productivo, 
tenemos un listado de 1 83 comportamientos clasifica­
dos en orden de frecuencia, importancia y criticidad. 
Cómo se vinculan entre sí estos comportamientos, era 
lo que nosotros llamamos dimensiones y escalas; qué 
niveles de desempeño son susceptibles de tener. Qué 
caracteriza a las empresas de alto desempeño, a diferen­
cia de las demás, en estos comportamientos laborales; 
cuál es el nivel de dominio de la fuerza de trabajo, res-
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Escalas 
Sistema de Evaluación y Certificación 
de Competencia Laboral 
Proceso por medio del cual un organismo de 
tercera parte, reconoce y certifica que un individuo 
1 ha demostrado ser competente para una función 
laboral determinada, independientemente de la 
forma en que ésta haya sido adquirida y con base 
en una norma reconocida a nivel nacional. 
__. Voluntaria. 
.., Instituciones especializadas y 
reconocidas 
..., Con validez universal y formato único . 
.., Imparcial. 
.., Ubre acceso. 
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pecto a los comportamientos laborales y qué reco­
mendaciones podemos sacar para la oferta educa­
tiva y para el sistema de Formación Profesional y
capacitación. 
Para que ustedes tengan una idea. Los 183 com­
portamientos fueron agrupados en nueve di­
mensiones: Administración de la información, 
coordinación y administración de actividades, 
lectura de materiales para uso de información, 
atención al cliente, comunicación, uso de tec­
nología, interacción con compañeros de traba­
jo, operaciones cuantitativas, manejo, almace­
namiento, preservación y manufactura de ma­
teriales y productos. Son nueve dimensiones 
de competencias básicas. Cada una de esas di­
mensiones tiene cinco niveles de desempeño. 
A la cual se le asocia una escala en nueve do­
minios del conocimiento: lectura, escritura, tec­
nología aplicada, comunicación oral, localiza­
ción de información, matemáticas, entorno 
organizacional, relaciones interpersonales y 
toma de decisiones. De tal manera que tene­
mos una matriz donde de un lado tenemos las 
dimensiones y del otro lado las escalas. Ejem­
plo: uno puede establecer, a nivel cinco de 
manejo de información, que nivel de lectura 
necesita. 
Nuestras calificaciones se integran en una ma­
triz de tres planos. En un plano tenemos las 
ocupaciones, como se le dice a lo que hago en 
el mundo del trabajo; en otro plano tengo las 
calificaciones y en otro plano, tengo la deman­
da de necesidades en términos de dimensiones 
y escalas. 
De tal manera que el cruce de los tres elementos, 
lo que me da es una calificación donde articulo 
ocupación, calificación y competencias básicas. 
Esta articulación me permite tener unidades de 
alta transferibilidad, las básicas y las genéricas. 
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Evaluación 
Proceso por medio del cual se recogen 
Unidades específicas para áreas de la producción, ocu­
paciones vinculadas, yo realmente puedo utilizar esca­
las generando cursos ad hoc para competencias más 
comunes. 
evidencias sobre el desempeño laboral de un 
individuo, con el ftn de determinar si es 
competente, o todavía no, para una cierta 
función laboral. 






El complemento de este modelo es un sistema de cer­
tificación con credibilidad social. ¿cómo entende­
mos la certificación? Como un proceso por medio 
del cual un organismo de tercera parte certifica, no 
quien educa o capacita. No certifica el empleador. 
No certifica el sindicato, es más, tampoco certifica 
el Gobierno o la autoridad. Certifica un órgano re­
conocido por estos cuatro, con independencia, ca­
lidad y rigor en sus juicios. 
¿y qué es lo que certifica? Que un individuo ha logra­
do ser competente independientemente de la forma 
como lo haya adquirido. No te pido por éxitos forma­
les, o años de escolaridad o diplomas académicos, si tú 
demuestras mediante evidencias de desempeño que cum­
ples con lo que dice el estándar, obtienes el certificado. Obviamente con base en 
una norma reconocida a nivel nacional. 
Actores 





¿Quién le enseña al ingeniero a construir? ¿El maestro 
en el aula o el "maestro" en la obra? Y éste tiene 3° de 
primaria, y no hay quien le reconozca que es capaz de 
hacer bien las cosas. El esquema es voluntario, realiza­
do por liceos especializados y reconocidos, con validez 
universal y formato único, imparcial y de libre acceso. 
La base de este sistema es cambiar el paradigma y el 
concepto de evaluación. La evaluación no es más un 
sistema de exámenes para establecer filtros que exclu-
yen a los alumnos. La evaluación cambia totalmente, 
para convertirse en un mecanismo de recolección de evidencias para determinar 
si eres competente o todavía no, respecto a una función laboral determinada. El 
que todavía no seas, no significa que ya te excluí, quiere decir que tengo un 
diagnóstico clave de que te hace falta para hacer competente, por lo tanto, es un 
proceso de inclusión. 
La evaluación, bajo este concepto, es el proceso por el cual recogemos evidencias 
sobre el desempeño laboral de un individuo en situaciones reales o virtuales, con 
el fin de determinar si es competente o todavía no, para una función productiva 
determinada. La evaluación debe ser transparente, válida y confiable. 
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Organismos Certificadores Acreditados: 13 
.; 7 Instituciones certificadoras reconocidas: 
(CALMECAC, IMNC, NORMEX, INNTEX, 
lntemational Certification of Quality Systems S.C. 
(IQS), CIATEC y CENEVAL) 
.1 6 Instancias de nueva creación: 
(CECOLAB, CL YC, Consejo Nacional de 
Profesionales Certificados en Administración de 
Riesgos, A.C., CECOMTEL, Calidad y Competencia 
Laboral y ACERTAR) 
Total de Califlcaclones: 166 
Bajo este principio, existen tres elementos cen­
trales de la evaluación. En primer lugar un diag­
nóstico al confrontar mi desempeño contra el 
estándar, puedo diagnosticar qué me falta para 
formarme. 
En segundo lugar es formativa, el solo hecho 
de hacerse consciente que soy competente, ya 
me forma. Pero, además, sé donde canalizar 
mejor, con mucha mejor puntería, mis esfuerzos de formación para obtener 
una determinada calificación y al mismo tiempo ser certificadora. 
Cuántas veces hacemos que el adulto, quede una vez más excluido del sistema de 
formación porque le repetimos lo mismo. O por ejemplo hemos excluido al 90% 
de los jóvenes y los adultos actuales de los sistemas de formación por matemáti­
cas, de los cuales el 80% jamás la usará en su vida. ¿por qué se la repetimos otra 
vez? ¿por qué se manejan mecanismos de inclusión y no exclusión?. 
Centros de Evaluación Acreditados 
Tipo de Organización 
Empresas 
Asociaciones Empresariales 
lnst. de Educación Públicas 








5. Ya que tiene todo esto se
¿Qué hace una empresa que decide certificarse 
en ISO 9 .000? 
1 . Define un sistema de aseguramiento de la cali­
dad. 
2. Lo documenta en procedimientos.
3. Forma su personal para que aplique los pro­
cedimientos de manera estándar. 
4. Crea auditores internos que están verificando
que el personal actúe de manera estándar o bajo
esos procedimientos
le pide un tercero que lo certifique.
Viene el tercero, verifica que tenga todos los pasos, le da el certificado y cada año 
o cada tres meses, o cada seis meses, dependiendo del tipo de producto, chequea
que tenga, efectivamente, los elementos de la ISO para mantener el certificado.
En materia de competencia se hace algo similar. Una empresa o una institución 
educativa, que decide adoptar el modelo de competencia laboral, tiene que hacer 
lo siguiente: 
1 . Diseñar sistemas y procedimientos de evaluación basados en normas de com­
petencia. 
2. Formar evaluadores que apliquen de manera estándar esos procedimientos.
3. Crear verificadores internos que son los auditores externos de la ISO 9 .000
para que estén auditando constantemente el proceso de evaluación.
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4. Documentar todo esto en procedimientos y,
5. Cuando tiene esto, solicitar que un órgano certificador de tercera parte, lo
acredite como un centro evaluador, de tal manera que todos las evaluaciones
que el individuo, todo su trabajo que el individuo hace es ese proceso, o
todas las evaluaciones del educando, van comparando un portafolio de evi­
dencias contra el cual dictamina el organismo certificador.
Entonces opera de la siguiente manera. El CONOCER, la entidad única, 
acreditadora de organismos certificadores. Los organismos certificadores, acredi­
tan a centros de evaluación o a evaluadores independientes, que son donde a 
partir del análisis del desempeño en el trabajo, en el desempeño educativo, el 
individuo va generando su portafolio de evidencias. 
El centro de relación tiene verificación interna, tiene verificación externa por el 
organismo certificador y el CONOCER acredita al organismo certificante. 
Primeros Resultados 
¿Qué hemos avanzado? Cada vez que publicamos 
un conjunto de normas, sacamos una convocatoria 
pública para la constitución de organismos certifica­
dores. La convocatoria pública significa que pone­
mos a la venta bases para acreditarse como organis­
mos certificador y cualquier institución puede llegar 









Venta de Bienes y 
Servicios/ Turismo 




Hemos sacado siete convocatorias, hemos vendido 
45 bases de acreditación, de esas 45, 13 organiza­
ciones ya han logrado la acreditación, a 12 le hemos pedido que declinen y 
el resto está conformando sus elementos para poderse acreditar. 
De las 1 3 acreditadas, se da una coincidencia interesante, siete de ellos, son 
institutos certificadores en otros dominios reconocidas, por ejemplo, 
CALME CA, IMNC, y NORMEX son certificadores de ISO 9 .000, aparte de 
serlo de competencia. Son instituciones AC, asociaciones civiles, sin fines de 
lucro todas. 
El INNTEX es un laboratorio de pruebas para productos textiles y también certi­
ficador de competencia. IQS [lnternational Quality System) es un organismo 
internacional de certificación de distintivo H, que es el dígito de manejo higiénico 
de los alimentos, pero al mismo tiempo certificador de competencias. CIATEC, 
laboratorios de prueba de calzado, también es certificador de competencias y 
CENEVAL, es una asociación civil sin fines de lucro, que es certificador de exce­
lencia profesional, es la que hace los exámenes de admisión a las universidades y 
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Y tenemos seis instancias de nueva creación, que se han creado con una vocación 
sectorial concreta y que demostraron lo que tiene que demostrar cualquier orga­
nismo certificador, independencia, ausencia de intereses o equilibrio de intereses. 
o.e. e.E. 
CERTIFIC-'- Alll!A y 
OTORGADOS SIJBÁREA 
- Manufactura/ 




INNTEX g 350 T-..yPrenou 
- deV-
Total de Certificados Otorgados por 
Unidades de Competencia: 1,246 
Meta para 1999: 60,000 certtflcados 
Beneficios para la Política Laberal 
Mayor transparencia del mercado laboral. 
Apoyo al sector de la micro, pequeña y 
mediana empresa. 
Mejoramiento de la gestión de recursos 
humanos: escalafón, compensaciones, 
incentivos. 
Promoción de la innovación tecnológica. 
Ubicación adecuada de actividades 
..... ,.,. .... , ........ .,. ... 
Diseño y establecimiento de estrategias de 
compernividad a mediano y largo plazos. 
Fortalecimiento de las relaciones laborales. 
Mayor calidad y oportunidad de la información 
ocupacional. 
Promoción de la vinculación entre educación e 
industria. 
Mayor atención a desempleados y grupos en 
desventaja 
Beneficios para los Trabajadores 
Adquirir, generar y acumular capital 
intelectual. 
Combinar formación y trabajo. 
Posibilidad para transferir su competencia 
hacia otros campos de la actividad laboral. 
Conocer con mayor precisión su situación en 




Esos 13 organismos tienen, hasta ahora, una co­
bertura de 166 calificaciones, 57% de las gene­
radas. Estamos paulatinamente logrando más que 
vayan abarcando el resto de las calificaciones. 
¿Qué quiere decir esto? El ser certificador no es 
una patente de corso, de que es certificador para 
hoy y siempre y en todos los lados. Si no tienes 
una licencia para certificar determinada califica­
ción, que puedes ir ampliando o modificando, pero 
la licencia es para ciertas calificaciones concretas. 
A la fecha hemos acreditado 57 centros de eva­
luación. 24 son empresas, 3 son asociaciones 
empresariales, 27 son institutos de educación 
pública y 3 son institutos de educación privada, 
estas tres últimas son universidades. Hoy día es­
tán en proceso, 11 7 más, de tal manera que es­
peramos terminar el año con alrededor de 174, 
1 70 centros de evaluación a nivel nacional. 
Hemos otorgado certificados, sobre todo en el 
área de ventas, en comercio, turismo, artes gráfi­
cas como inversión y publicación. 
En manufacturas, sobre todo en química y farma­
céutica, en textiles y prendas del vestir. 
El modelo ha generado 1.246 certificados al mo­
mento, pero están en proceso, (la meta era obte­
ner 60.000 este año). El año pasado teníamos 384. 
No vamos a llegar. Nos vamos a quedar entre 
28.000 y 30.000 más o menos. Para el año que 
viene queremos estar entre 150.000 y 250.000 
certificados y en el año 2001 ya habremos cons­
truido toda la infraestructura para estar otorgando 
un millón de certificaciones por año. 
¿Qué tipo de beneficios tiene la política laboral 
en un sistema de competencias? 
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1 . Mayor transparencia en el mercado, disminuyendo la asimetría de informa­
ción. Hay información constante y válida, para lograr una mejor articulación 
en el mercado de trabajo. 
2. Tenemos herramientas muchos mas asequibles para apoyar a la micro, pe­
queña y mediana empresa en sistemas de capacitación, con sistemas estándar,
normas, sistemas de formación.
3. Se puede, mejorar, y tenemos ya constancia en las pruebas piloto, que hemos
desarrollado, de que se mejora la gestión de recursos humanos en estra­
tegias como escalafón, compensaciones, incentivos, en otras palabras, la
competencia laboral es mucho más que un referente para programas de
capacitación y de certificación es un referente para sistemas de gestión
del trabajo.
Al tener trabajos más competentes que cuando son certificados, elevan su 
autoestima, se incorporan más a procesos de innovación y, hemos observado y 
ya en los casos pilotos concretos, que se promueve la innovación tecnológica 
tanto blanda como dura. Y se puede ubicar mejor a cada trabajador y cada 
trabajador se siente mejor ubicado en !oque hace a partir del reconocimiento de 
sus certificados. 
Beneficios para las Empresas 
Se pueden diseñar y establecer estrategias de 
competitividad a mediano y largo plazo en función del 
tipo de competencia y demandas que están siendo exigi­
das en el mercado. 
Contar con información confiable sobre la 
mano de obra calificada. 
Facilitar sus procesos de reclutamiento. 
selección, capacitación y desarrollo de su 
personal. 
Elevar su productividad y calidad, es decir, ser 
más competitivas. 
Mejorar el aprovechamiento de sus recursos. 
Promover entre sus trabajadores una nueva 
cultura laboral. 
Se fortalecen las relaciones laborales. La competencia 
laboral es un jugo de ganar-ganar, gana la empresa, gana 
el trabajador, gana el sindicato, gana el centro educati­
vo, gana el sector laboral y al ganar todos, se genera un 
mejor esquema de diálogo. En estos momentos, todos 
los Comités sin bipartitos y participan los Sindicatos y han encontrado beneficios, 
le facilita su proceso de reclutamiento y selección, promoción, remuneración, 
etc. Pueden llevar su productivad y calidad y ser más competitivas y entrar en 
terrenos más competentes. Mejor aprovechamiento de sus recursos al ubicar al 
trabajador de acuerdo a sus competencias de mejor manera y promover entre sus 
Vinculación con el sector productivo. 
Elevar la pertinencia y calidad de la oferta de 
educación y capacitación. 
Facilitar la incorporación de sus egresados al 
mercado de trabajo. 
trabajadores una nueva cultura laboral. 
¿Qué gana el centro educativo? 
Una vinculación eficiente con el sector productivo. Ele­
va la pertinencia y la calidad de la oferta y facilita la 
incorporación de sus egresados de la mejor manera al 
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Es por esto que llamamos el juego de ganar-ganar. 
Modificar paulatinamente su oferta de 
programas y cursos hacia esquemas 
modulares y flexibles basados en normas 
técnicas de competencia laboral. 
El juego donde la competencia laboral modifica 
paulatinamente la oferta de programas y hace es­
quemas modulares y flexibles basados en normas. 
Apoya la formación de instructores y facilitadores 
del conocimiento y da un mejor aprovechamiento 
a la infraestructura por equipamiento disponible. 
Apoyar a la formación de instructores. 
Mejor aprovechamiento de la infraestructura y 
equipamiento disponible. 
En síntesis, la competencia laboral en tanto es­
quema de gestión es un sistema y un modelo que 
permite por un lado, mejorar las oportunidades 
de empleo, al incidir en la competitividad mejorar 
las funciones laborales al lograr que el individuo progrese continuamente en lo 
labora y lo educativo, reconocer las habilidades de los trabajadores, indepen­
dientemente de cómo los haya adquirido. 
Be n e f e i os Desarrollar las multihabiliddes y competencias 
exigidas en el mundo moderno de la capacitación 
y del trabajo y un instrumento de información 
más eficiente, fomentar la capacitación y la for­









Fomento de la 
capacitación y 
formación continua y 
.. ��::'.'.:,_"::._:� ◄_ l}!i-!í
Pª•'ª:::1-�1a�Vl=·da� Dar información oportuna al mercado del trabajo
Orientación para la 
capacitación Y y a la oferta educativa para que tome sus decisio-
adminístración de nes. Mejorar la forma en la que se orienta la ca-recursos humanos 
pacitación en el interior de las empresas, todo 
ello incidiendo en la competitividad que es la única fuente en el futuro para la 
generación de empleo y bienestar muy importantes en su desempeño. 
Una mayor calidad y oportunidad de la información ocupacional a nivel de todo el 
mercado, promueve la vinculación entre educación e industria más eficientemente y 








porque cuando tengo que apoyarlos, los apoyo no 
solamente en capacitación e información, sino en 
certificación y con esto los puedo ayudar a que 
mejoren en lo laboral y lo educativo de manera con­
tinua. 
¿Qué ganan los trabajadores? 
1 . Se reconoce las muy diversas formas del hom­
bre como aprende y esto le permite adquirir y 
generar y acumular su capital humano. 
Consejo de 
Normalización y 
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2. Combina formación y trabajo de manera más eficiente.
I 
3. Da la posibilidad de transferir su competencia de una estación de trabajo a
otra.
4. Conoce con mayor precisión su situación en el trabajo.
En el futuro, lo que estamos pensando nosotros, es que el trabajador tenga una 
tarjeta plástica, con un chip inteligente, donde yo pueda llegar a una empresa, 
insertar mi tarjeta en una ranura de la computadora y aparecer que competencias 
tengo, en base a que normas, certificados por quien. Y si la empresa tiene la 
estructura ocupacional basada en competencias, la empresa puede hacer la arti­
culación de la manera más eficiente. O ese mismo trabajador puede llegar al 
Servicio Público de Empleo, o a la Bolsa de Trabajo, y hacer la misma operación 
y decir de conformidad a estas competencias, ¿qué demanda hay en el mercado? 
¿Qué necesito formarme para acceder a mejores oportunidades de empleo? 
¿cuánto le pagan a un trabajador certificado y cuánto a uno que no lo está? 
¿Quién me capacita? ¿cuánto me cuesta certificar? 
Certificación de Competencia Laboral 
En última instancia lo que estamos creando es un ver­
dadero sistema de información de mercado de trabajo, 
aparte del concepto de certificación de la competencia. 
Eso lo que le permite combinar formación y trabajo, la 
posibilidad de transferir la competencia y conocer su 
situación en el trabajo. 
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¿Qué gana la empresa? 
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e da gusto compartir algunas experiencias que 
estamos desarrollando en-México y en algunos 
otros países de América Latina en el tema de la 
formación basada en la competencia laboral. 
La exposición que yo voy hacer, es una reflexión a par-
tir del trabajo a nivel de empresa que hemos estado 
viviendo durante 5 ó 6 años en esta temática. Es decir, 
expondremos unas reflexiones críticas sobre qué sig­
nifica e implica que una organización empresarial quie­
re montar una gestión por competencia laboral. Espe­
cialmente la problemática que enfrenta. ¿y esta proble­
mática, qué significa para el SENA? Es decir, ¿en qué 
sentido debemos comprometemos con un cambio de 
nuestras formas de hacer las cosas en el SENA? No 
voy a decir qué tienen que hacer esto o tal cosa. Sim­
plemente es que reflexionemos. Lo que estamos ha­
ciendo ahora ¿es lo adecuado? ¿Tenemos que cambiar, 
o no; de acuerdo a lo que ocurre en Colombia en las
organizaciones? Y este cambio, ¿qué significa? ¿en qué
dirección tenemos que hacer las cosas distintas en
nuestra labor diaria?
Postulado 
¿cómo entendemos hoy en día las empresas? Pode:.. 
mos resumirlo en el siguiente postulado: 
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El ambiente de trabajo en la empresa competitiva del nuevo milenio, está deter­
minada por una dinámica de aprendizaje rápida, efectiva y esto lleva a la necesi­
dad de buscar este aprendizaje a través de mecanismos de gestión por compe­
tencia laboral. Esto no significa que todas las empresas lo intentarán hoy o 
mañana; algunos van a tardar más, otros nunca lo van hacer. Pero como ten­
dencia, lo podemos observar a nivel mundial en las empresas grandes y líderes. 
Entonces, ustedes pueden decir, ¿y nosotros qué? ¿Nosotros en Colombia, 
tenemos que hacer lo que hacen estas grandes empresas? ¿Tenemos que adap­
tar lo que dicen los demás en el mundo? ¿por qué en Colombia no hacemos algo 
muy distinto? Pues sí, se puede hacer algo distinto, pero no podemos aislamos 
de lo que ocurre en el entorno. 
Tenemos que hacer crítica de lo que ocurre en el entorno y lo que nosotFos, 
como colombianos, podemos hacer en relación a ello. ¿Qué entendemos por 
aprendizaje rápido, efectivo en las organizaciones? Es el primer punto de partida 
aquí con Uds. 
Gestión de Rápida Aprendizaje 
Si una empresa quiere entrar en una dinámica rápida de aprendizaje, ¿qué con­
diciones tiene que cumplir? El sistema que vamos a proponer, es el siguiente: 
En primer lugar tiene que ser sistemática. No podemos llegar a una empresa y 
decir: "T ienes que empezar hacer cursos, te voy a dar unos programas, unas 
competencias o bien, las desarrollarlas en la empresa, y eso tienes que aplicar. 
Te explico en qué consiste y regreso en dos años, a ver si la aplicaste." No. No
es así. Tenemos que hacer sistemática nuestra labor con la empresa, en una 
labor de día a día. 
Para empezar, el proyecto tiene que estar orientado a los objetivos de la organi­
zación. Tenemos que partir de qué es lo que la empresa busca con su aprender. 
A lo_ mejor tiene un problema de atención de servicio al cliente, a lo mejor tiene 
un problema de costos o de innovación. Por ejemplo, si voy a vender libros, 
¿cómo estoy en el mercado de los libros? ¿Qué debilidades tengo? ¿Qué opor­
tunidades quisiera aprovechar? Y cómo mi sistema de aprendizaje incluye al 
personal? 
El sistema viejo de aprendizaje era que el jefe y el área de ingeniería, aprendían, 
y los trabajadores eran los seguidores. Hoy en día, el proceso debe ser inclu­
yente porque tenemos que aprovechar lo que sabe desde el barrendero, el que 
limpia, hasta el gerente. Todos tenemos que estar en este proceso incluyente 
porque eso nos va a generar la ventaja competitiva, en última instancia como 
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empresa y como país, es decir; en qué medida una empresa colombiana se dis­
tingue, en el mercado mundial editorial. Esto dependerá de todo el personal que 
está en esa empresa trabajando. 
Pero al mismo tiempo, a parte de ser sistemático, se tiene que ser muy realista en 
que el modelo de aprendizaje no sea costoso. No podemos pensar: "oiga, ahora 
vamos a empezar con un sistema de formación rápida, agresiva, entonces tene­
mos que contratar a 20 técnicos para administrar el sistema". Esto no va a 
funcionar; tendrá que ser con las mismas personas, a lo mejor con 1 ó 2 más, 
pero hasta ahí va aceptar la organización un modelo de.esta naturaleza. Tiene 
que ser flexible, no podemos nosotros decir y llegar con un modelo de compe­
tencia laboral que consiste en a, b, c, y d, mientras que ustedes tienen que 
demostrar en su labor un desempeño a, b, g, y f. 
La empresa tiene que adaptarse, efectivamente, a una gestión por competencia, 
pero también nosotros, como promotores de un modelo de gestión de compe­
tencias, tenemos que adaptarnos a la empresa. Entonces, es un ir y venir entre 
las dos. Uno se adapta al modelo y el modelo se adapta a la organización. Es 
bastante lo que tenemos que lograr a corto plazo en cuanto a resultados, si no, 
no somos creíbles. Esto significa que como gestores de formación, tenemos que 
ir a cumplir con esas competencias de gestión. 
Ese es el compromiso que estamos enfrentando en el cambio hoy en día. Y sobre 
eso, con ustedes, me gustaría reflexionar después ¿Qué tanto somos capaces 
de lograr esto como SENA? 
En primer lugar hay que preguntarnos si el SENA debería ser esto; pero si 
estamos de acuerdo en que tiene que ser esto, entonces la segunda pregunta es 
¿somos capaces de serlo? Y eso de si somos capaces de serlo dependerá de 
seguir esos puntos aquí mencionados. 
Experiencias en empresas líderes en Europa demuestran que el 3,3% de sus 
ventas están invirtiendo en lo que es gestión de conocimiento; esto va aumentar 
a un 5,5% en los próximos años. La inversión de conocimiento, como un activo 
de la organización, se vuelve asunto estratégico para las empresas hoy en día, 
en la cual Colombia no puede quedarse atrás; también las empresas colombia­
nas van a tener que entrar en esta dinámica, tarde o temprano. A su forma, a su 
manera, pero tendrán que hacerlo, porque esta es la evolución en la que esta­
mos inmersos. Ahora ¿qué entendemos por activos en conocimiento? 
Entendemos el desarrollo de los activos del conocimiento sobre dos ejes. Un eje 
es el presente y futuro, es decir; resolver problemas y ser articulador u orienta­
dor de la innovación continua, vinculada a la experimentación. Lo que se ve a 
nivel de empresa, lo mismo puede entenderse como competencia de un trabaja-
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dor: tenemos que desdoblar en el trabajador, la capacidad de resolver problemas 
y al mismo tiempo la capacidad de ser innovador, es decir, capaz de proyectarse 
hacia el futuro. 
Otro eje es la.integración del conocimiento que tenemos en el interior, acumula­
dos en la empresa y lo que se va integrando de los conocimientos externos, 
exitosos. Entonces tenemos que pensar cómo desarrollamos en el trabajador la 
competencia, las buenas competencias acumuladas en la organización y otras 
que viene de afuera, que pueden ser a través de lo que hagan otras empresas en 
el ramo; en este sentido nos ayuda lo que es el proceso de normalización de 
competencia laboral, pero al mismo tiempo también nos condiciona. 
La pregunta no es normalizar o no normalizar; hacer competencias o no hacer 
competencias. Lo que no es tan obvio es cómo hacemos buenas normas de 
competencia; la calidad de las normas no está nada claro. Hay buenas, malas y 
mediocres normas. Lo que nos debe interesar.es hacer una buena competencia 
laboral no una mediocre. Esto no es tan evidente como hacerlo, pero tenemos 
algunas pautas. Una buena norma de competencia, al menos tiene que contem­
plar esas dimensiones. 
De manera tal, lo que se busca es generar un ambiente de aprender para innovar 
a nivel empresa. Al final de cuenta el aprendizaje o la innovación en la empresa, 
nace en la persona, y por ende, digamos, cuando hablamos de competencias, no 
solamente se refiere a ser competente como empresa sino también como indivi­
duo y viceversa. 
La competencia se puede definir, como la integración del conocimiento, habilida­
des, comunicación, motivación, que en un momento dado, pueden dar la posibi­
lidad de desempeño. Posibilidad por que no la seguridad. El hecho de que yo soy 
competente no significa que todos los días lo sea, depende de muchos otros 
factores. 
En el momento en que el SENA quiere ayudar a la empresa a generar una gestión 
por competencia laboral, tiene que tener muy claro esto. Por un lado va a desarro­
llar a las personas en sus capacidades pero al mismo tiempo tiene que asegurarse 
que en la empresa estas capacidades se materializan. ¿cómo lo aseguro? Debe 
haber un sistema de comunicación, debe haber un ambiente de aprender; a veces 
nos enfrentamos a situaciones de resistencia muy fuertes en las empresas. 
Nosotros estamos desde hace 5 años trabajando a través de un programa junto 
a CONOCER, en la industria azucarera. Después de 5 años de haber estado 
trabajando con este sector muy atrasado tecnológicamente, muy atrasado 
organizativamente y en Relaciones Laborales; después de 5 años de haber 
instrumentado una gestión de productividad, de tratar de mejorar el empeño de 
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las áreas productivas del ingenio, tanto en términos de calidad de empleo, como 
en calidad de proceso, todavía hoy en día, el gerente nos dice: "Y esto de com­
petencia laboral ¿para qué me sirve?" Después de 5 añós hay que insistir toda­
vía. "Te sirve para asegurar tus procesos." "Pero ¿para que me sirve asegurar 
los procesos? Si estamos compitiendo en situaciones de desigualdad, en un 
contexto donde los precios están bajando y los acuerdos entre empresarios no 
se cumplen, entonces, ¿rara que me sirve todo esto? Ese tipo de resistencias lo 
tenemos que enfrentar. 
Si la vemos de una perspectiva dinámica, la competencia en la organización no 
es algo estático, es algo que se mueve, renace, recrea continuamente. Lo pode­
mos definir como la construcción social orientada al desarrollo sistemático de 
conocimientos, habilidades, actitudes y emociones, comunicando en manera clara, 
el lenguaje de todos los días lo que una persona requiere desempeñar para hacer 
un trabajo en función de manera efectiva. 
Lo que llamamos construcción social no es: "Mira, yo te voy a evaluar y facilitar 
a que domines las capacidades, en términos de habilidades, conocimientos y 
actitudes y listo." No. Tenemos que recrear continuamente las competencias. 
Incluso a la empresa por lo general no le interesa que tu de la noche a la mañana 
certifiques a todo el personal; y luego, ¿cómo voy a desarrollar el plan de carre­
ra, como la hago dinámica?, es lo que le interesa a la organización. Entonces, mi 
sistema desde su diseño tiene que entenderse como un proceso en modificación 
continua y a la vez tiene que tener esas pautas de la certificación. 
La nueva competencia del personal se refiere a los aspectos críticos de los pro­
cesos en su conjunto. Si estamos en el área de industria, en el área de servicios, 
si estamos en agricultura, encontramos dominios de tipo operacional y lo técni­
co detrás de lo operacional. En el caso de la ingeniería azucarera, estamos ha­
blando de la capacidad de medición, necesaria para vigilar e interpretar los pro­
cesos. 
Pero también de la gestión de calidad, la interacción social y emocional; lo últi­
mo, hoy en día está de moda., En una empresa lo emocional y social es justa­
mente lo que ayuda u obstaculiza a aprender; a tener esa capacidad de aprender 
a aprender. Aprender no porque el jefe diga que hay que aprender, y ustedes lo 
saben muy bien como formadores. El aprendizaje, es decisión de uno. Es deci­
sión de uno y por eso lo emocional es tan importante. 
Uds habrán vivido el ejemplo de cuando los chicos tienen una profesora que les 
cae bien, las calificaciones en matemáticas son de 6 a 8, y cuando tienen una 
profesora que les caen mal, las calificaciones bajan a 3 ó 4. Entonces digo, con 
una profesora tiene una excelente calificación y con otra anda por los suelos, 
¿qué pasa? Es la misma persona. Cuando uno está estimulado aprende más que 
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cuando no lo está. Por eso las empresas, lo que buscan, es desarrollar la capa­
cidad en las personas para que mutuamente nos estimulemos aprender. 
Ahora, ¿cómo vamos a formarnos en esto? ¿cómo vamos a evaluarnos si soy 
yo o no capaz de ser formador de otros en la organización? Y aquí hago una 
reflexión que vino de un estudio del grupo Hay, que es un grupo de consultoría 
muy importante a nivel mundial, expertos en evaluación de personal. En sus 
últimas reflexiones, llegaron a la conclusión de que quien tiene que evaluar no es 
el jefe al trabajador, pero sí éstos al jefe. Porque la empresa requiere de un jefe 
que estimule el aprendizaje en el personal. Entonces el cliente del jefe es el 
trabajador. ¿por qué? Porque es el que espera del jefe estímulos, información, 
ayuda para aprender. Entonces en un momento dado en la empresa moderna, ya 
aparecen sistemas de evaluación de jefes basados en lo que dice el trabajador, 
sobre la capacidad que tienen para el desarrollo del personal operario. Es un 
cambio total de la visión de qué estoy evaluando. 
Eso es el trasfondo de la competencia laboral hoy en día. Competencia laboral 
siempre ha existido, pero su significado está cambiando en relación a lo que 
estamos buscando, el aprender a aprender y esto ya no es predecible. No es tan 
fácil, no es decir: "Mira, lo que tu tienes que aprender es a, b, c, d; quién te va 
a decir si a, b, c, d, es importante, no es tan claro. Pero sí lo que me interesa es 
que vayas aprendiendo en función de un a, b, c, d que conjuntamente vamos a ir 
construyendo." Eso es el fondo del tema. 
En una encuesta en Inglaterra, país en el que más se ha difundido el modelo de 
competencia en forma organizada, las empresas mencionan una búsqueda hacia 
sistemas simples, basados en competencias claves que son vistas como medio y 
no como fin. Es decir, yó como empresa voy a desarrollar las competencias en 
función de algo, no en función de sí mismo; tiene que ser simple el modelo, 
porque tiene que ser entendido por todo el personal y claves para reflejar lo que 
es el corazón, la columna vertebral de la empresa, como son sus valores y su 
misión, que valen tanto para el Jefe o Gerente como para el operario, con niveles 
y alcances distintos, obviamente. Que el modelo o sistema de competencia labo­
ral realmente sea un instrumento de comunicación: la comunicación hace al 
aprender. 
Y finalmente, o el 2° punto importante que resultó de la encuesta ¿Qué tipo de 
competencias incluyen los modelos que las empresas aplican? En el 31 % de las 
empresas, el modelo está orientado fundamentalmente a competencias 
comportamentales. Por la razón similar a la que nos comentó en México un 
gerente de un supermercado: "Mira, para formar a un vendedor en el supermer­
cado, no voy hacer todo una descripción de la competencia de cómo cortar la 
carne, porque ya tengo el manual de operación para esto; no es que no me 
interesa, pero es más urgente describir el protocolo del servicio al cliente, por 
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que no tenemos muy claro cómo debe entenderse y además tengo un verdadero 
problema en mi tienda: algunos aplican algunas técnicas de servicio, otros lo 
hacen a medias y, otros no hacen nada. Yo necesito estandarizar esto, lo que es 
un buen servicio al cliente. Bueno ¿en qué consiste? No sé, pero vamos a traba­
j�r sobre esto." 
El 53% de las empresas aplicaban un modelo mixto, competencias técnicas 
mezcladas con nuevos comportamientos y solamente el 16% puramente técni­
co. No es que lo técnico no sea importante, pero para la empresa ya está resuel­
to por otra forma. Yo no voy, en ese momento, a hacer lo que ya tengo resuelto; 
lo que no tengo resuelto es lo que me interesa resolver. Desde la perspectiva del 
SENA, tenemos que cumplir con lo técnico, pero también cumplir con lo que 
para la empresa son las nuevas competencias profesionales y que tienen que ver 
con la capacidad de aprender a aprender; sobre esto no hay mucho escrito ni 
definido. Hay que construirlo, hay que diseñarlo. No hay formatos únicos ya 
listos. 
Las empresas están focalizándose en esto y tratan de ponerlo en operación. 
Considero que el SENA puede aportar con su grano de arroz a las empresas en 
ese sentido. 
Las competencias constituyen un referente para la organización y se articula con 
toda la gestión de Recursos Humanas. 
La transformación de la formación tradicional que significa la competencia labo­
ral. Esto es muy importante porque toca muy directamente a nuestro quehacer. 
¿En qué medida lo transforma? Desde una perspectiva muy esquemática, ¿cómo 
ocurre el aprendizaje en una empresa tradicional? El gerente comunica cosas a 
su Supervisor y éste, a su vez, al trabajador. O quizás hay un instructor que 
comunica códigos de aprendizaje de cómo hacer las cosas al trabajador y éste 
recibe, como sujeto pasivo, la enseñanza. 
Esta cultura pasiva ante el aprendizaje nos enfrentamos en una empresa que 
estaba trabaja con CONOCER. Una empresa departamental, donde aplicamos 
una metodología novedosa de inclusión de trabajadores y gerente en definición 
de las competencias y no sólo en la definición, sino también en la evaluación. Los 
vendedores hacían su autoevaluación sobre un esquema de 8 competencias cla­
ves; fueron evaluados a su vez y el vendedor con su jefe, se pusieron de acuerdo 
en qué nivel estuvieron, aplicando una escala de 1 a S. 
Hasta allí funcionó bien. El vendedor estaba involucrado, sabía dónde estaba 
frente al desempeño que la empresa esperaba de el o ella; y lo que esperaba la 
empresa estaba definido por trabajadores y jefes expertos. Dimos una vuelta a la 
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tienda a las 2 ó 3 semanas y preguntamos: "oiga, ¿que pasó después de que se 
autoevaluaron? fueron evaluados por sus jefes en la misma competencia, y que 
se habían puesto de acuerdo en donde estaba su nivel real. Y, ¿Qué pasó des­
pués? 
-Es lo que estamos preguntando a ustedes, los consultores del modelo, por­
que no pasó nada.
-¿cómo que no pasó nada?
-No. Estamos esperando que nos den.
-¿Que te den qué?
-Que me capaciten en una aula.
-No. No te van a capacitar en una aula.
-iCómo no! Me tienen que mandar a un aula.
-No. No vas a ningún aula.
_¿y quién me va a enseñar?
-Tú te vas a enseriar. Tú vas a exigir a tu jefe que te de la formación que te falte.
Porque el jefe no te va a dar si no le pides; siempre tiene muchas cosas que 
hacer. Que la promoción, que el inventario, que esto, que lo otro. Nunca tiene 
tiempo para ti ¿cierto? 
Cierto. 
Bueno, entonces tú le empiezas a exigir. 
Pero ¿por qué le voy a exigir? 
Porque tú vas a tener la oportunidad de ser certificado. ¿A ti te interesa ser 
certificado en lo que sabes? 
iClaro, cómo no! Porque esto me da posibilidades de mejorar el salario, me 
puede mejorar condiciones de trabajo, si voy de esta empresa. 
Bueno. ¿Entonces estás de acuerdo? 
Sí, sí me interesa mucho. 
Bueno, empieza a exigir." 
Entonces fuimos al gerente y le dijimos: "pasamos por tu tienda, tu quieres una 
tienda con alta calidad de servicio y preguntamos a tus trabajadores qué es lo 
que aprendieron y no pudieron decir qué aprendieron. No tenían ni idea que 
estaban o no aprendiendo. Entonces estamos mal, el modelo no está sirviendo. 
-No. No. Pero lo que pasa es que tenemos mucho trabajo.
Sí. Pero siempre van a tener mucho trabajo.
No. Lo que pasa ahora es la promoción de año nuevo, Navidad, Milenio. 
Sí, pero justo es el momento donde tiene que enseñar las cosas. En donde 
hay mucho trabajo es cuando debes enseñar, cuando hay poco trabajo lo 
enseñas, pero no en relación a lo que realmente tiene que saber dominar." 
Preguntamos: 
"¿qué ocurre? ¿La autoevaluación quién la tiene?¿EI vendedor? 
- No. El jefe.
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¿cómo que el jefe lo tiene? El vendedor o la vendedora lo debe de tener y 
administrar para que tenga siemprela referencia dónde esté." 
En este momento se reflejó la cultura tradicional: el jefe, guardó la evaluación, la 
autoevaluación y el aprendizaje se estancó. Entonces ¿cómo va a saber el o la 
vendedora qué es lo que deben de aprender? 
Respondimos: 
"En primer lugar, tienes que regresar al trabajador, su autoevaluación y que 
se acuerde con el jefe una ruta de aprendizaje, para que se estimule en 
aprender." 
Ahora ¿Quién se compromete a desarrollar el aprendizaje? ¿el jefe o el trabaja­
dor? Inicialmente se había acordado, que el jefe tenía que lograr que en 3 meses 
los trabajadores dominaran las competencias básicas. Como el jefe tiene mucho 
trabajo, esto no se cu�lía.
¿y por qué no comprometer al trabajador para que desarrolle su competencia? 
Sí. ¿pero qué significa? Que el trabajador tiene que preguntar y demandar al jefe 
y a otros en relación a dudas sobre su aprendizaje. 
El comentario de la gerencia fue: 
"Pero el trabajador nunca lo va hacer. iCómo que van a preguntar! Ellos van 
a querer órdenes. 
Eso es lo que han creado, han creado una cultura de NO aprender." 
Como dijo Churchill en una famosa frase: "Yo todos los días y todos los momentos 
quiero aprender, pero no todos los días quiero que me enseñen". O como dijo un 
pedagogo: "El aprendizaje es decisión de uno, no la decisión del jefe". 
Aquí está la contradicción en que estamos inmersos. Si somos gente del SENA,
que tenemos que entablar una relación con la empresa y si estamos de acuerdo 
en que tenemos que entrar en esta dinámica, tenemos que enfrentar este tipo 
de situaciones y eso hace que el modelo no sea tan rápido. Para que el modelo 
realmente tenga impacto, y la calidad que busquemos, llevará su tiempo porque 
va a la raíz cultural de las empresas. Participativos somos en el discurso, pero 
en la realidad no lo somos. Cambiar esto no es tan fácil. Hay que tener con­
ciencia que es un proceso lento, complicado, por eso lo importante que es la 
persistencia. 
Queremos llegar a otro modelo, donde el trabajador va demandando a su su­
pervisor o instructor su aprendizaje, y eso es a su vez del gerente. No vamos a 
evaluar porque yo lo digo, sino por que el trabajador lo solicita al supervisor o 
instructor, porque siente que sobre el estándar, ya sabe lo suficiente para al­
canzar el certificado 
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Esto es muy distinto a decir, "Mañana lo voy a evaluar al trabajador y no le voy 
a decir sobre qué" Esto, sobre todo en adultos, no funciona. Ese es el gran 
desafío, transformar la formación de la oferta a la demanda. Cambiar esto en las 
empresas no es poca cosa. Pero es justamente lo interesante de nuestro trabajo, 
afortunadamente tenemos un desafío; hay que sentirnos orgullosos que esta­
mos en un proyecto desafiante como formadores del SENA.
Si partimos de un manejo de competencias claves como perfil, tenemos el perfil 
candidato, que se autoevalúa y evalúa, un perfil de competencias y la identifica­
ción de lo que falta aprender. 
Lo que nosotros tenemos que generar son instrumentos autodirigidos. La gente 
puede aprender por su ritmo, por su interés, y para esto tenemos que desarro­
llar instrumentos, que pueden ser muy modernos, como los CD interactivos. 
Ojalá pudiéramos llegar muy pronto a esto. En Méjico, una empresa de aceros, 
a través de un convenio con una universidad, hizo un CD sobre español, de 
comprensión y lectura básica para los obreros. 
Se desarrollaron también una CD sobre mediciones. La idea era poner una com­
putadora en cada puesto de trabajo, para que cada uno pudiera· manejarlo; la­
mentablemente por problemas de costo aun no se han comprado las 
computadoras, pero, esperamos que más adelante ocurra. 
Entonces vamos a lo más sencillo, con papeles y fomatos que pem1iten a la gente 
que puedan aprender solita. En el ingenio, con una escolaridad de 2 a 3 años de 
primaria en promedio y algunos casi analfabetos, logramos desarrollar algunos 
instrumentos autoformativos, donde la gente estudie por su ritmo, se apoyen 
unos en otros. 
Esto tan fácil es decir, tan difícil de hacer. Son los desafíos de ustedes. 
¿cómo construir materiales formativos autodirigidos basados en compe­
tencias? No digo que es la moda, es la tendencia porque no hay otra mane­
ra, no hay como estimular más rápido el aprendizaje en forma barata, flexi­
ble e impactante y es justamente donde nace uno de los desafíos para ins­
tancias como el SENA. ¿cómo generar estos instructivos? Tienen que ser 
atractivos: abriendo la página primera me debe atraer tanto, que llego al 
final sin darme cuenta, en vez de tener que pasar por un bosquejo de letras, 
que cuando las veo ya no quiero seguir. Como comentó un compañero 
acerca de un manual que ha salido en el mercado de Méjico, titulado "Cómo 
aprender en SO minutos Servicio al cliente". Abrió la primera página y se 
entusiasmó y lo leyó completo. ¿por qué? Porque le atrajo. Lograr esta co­
municación en el material didáctico, a que la gente se estimule, es uno de 
los grandes desafíos que estamos enfrentando. No es fácil, no hay nada 
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Cuando hablamos de una gestión de aprendizaje en las empresas, tenemos 
que insistir en esos 4 momentos: estar presentes en el momento en que el 
trabajador o el jefe realizar su competencia; generar momentos de reflexión, 
dónde puedo reflexionar, críticamente lo que está aprendiendo, reunión de 
Juntas de retroalimentación, donde nos ponemos a analizar, lo que estoy 
aprendiendo, lo que está ocurriendo está bien. En donde incluso, pueden 
emerger sugerencias de mejorar procesos porque muchas de nuestras difi­
cultades en hacer bien las cosas, dependen no de lo que estemos haciendo 
nosotros, pero por los procesos no son los adecuados. En cuanto a la 
formación en el aula, no somos tan radicales como para decir No hay que 
entrar en el aula, pero tiene que ser sobre algo preciso, incluyendo expe­
riencias exitosas de otras empresas y de nosotros mismos. Tiene que haber 
también la autonomía para experimentar; y eso significa autonomía para 
hacer errores, que yo pueda cometer un error. 
Si logramos nosotros, como gestores del SENA, apoyar a empresas en crear y 
sostener esos ámbitos, estamos ayudando a una gestión de aprendizaje-en esa 
empresa. A una formación técnica profesional, donde nosotros formadores no 
_partimos de la idea que lo sabemos mucho mejor que el alumno; que no vamos 
a transferir únicamente un código estandarizado 
Y eso genera, transforma, totalmente nuestra manera de ser. ¿Qué vas a ofrecer 
como SENA? ¿cobrar 30 dólares por cada curso? No, esto no interesa; lo que 
interesa es que le enseñen al trabajador a soldar en condiciones de contingencia 
y no contingencia. ¿cómo lo haces? ¿ t O, 20, 30 horas, estás muy de cerca del 
trabajador? Si son 20 ó 30 horas no sé. Esto cambiará totalmente nuestra 
forma de gestión de la formación. 
Lo que buscamos es la creación del ambiente de la formación de aprendizaje 
donde la experiencia, el aprendizaje por experimentación, las formas informales 
de formación se convierten en los principales elementos de acción; entonces la 
necesidad de crear nuevas formas de reconocimiento de calificación aparecen 
aquí. Estamos aprendiendo, estamos reconociendo lo que la gente aprende en el 
trabajo. 
Para finalizar, algunas diferencias con la apreciación tradicional. Antes tiempo de 
enseñanza iguales, resultados desiguales. 20 horas de capacitación: ¿cómo 
salen? No sabemos. Algunos aprenden, otros más o menos, y otros nada. Por 
competencia: tiempos de enseñanza desiguales con resultados similares, que es 
lo que· necesitamos. 
Antes se desconectaba la formación de los problemas cotidianos del trabajo; en 
la formación por competencias, los problemas en el trabajo, son el punto de 
partida de los cursos. 
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Aquí hay una anécdota muy interesante que tuvimos en el ingenio, donde nüs 
vinculamos con una instancia formativa de la zona. Para dar curso de medición, 
llegaron al ingenio los representantes del instituto de formación. Dijeron:"vamos 
a darles el curso en 20 horas y como es por competencia, les vamos a cobrar un 
poco más. 
¿y que vas a dar? 
Maiiana te voy a mandar el programa. 
éCómo que maiiana me vas a mandar el programa? Si nunca identificaste 
los problemas, nunca has estado en el ingenio, no sabes donde están las 
oportunidades de aprendizaje. 
iAh, bueno! Tienes razón. Maiiana vengo y voy a recorrer.el ingenio junto 
con el Ingeniero." 
Y obviamente, el ingeniero del ingenio no va a decir a otro ingeniero, dónde 
están los problemas. El ingeniero del instituto de formación nada más ve las 
máquinas. No platica con el trabajador, ni le pregunta como está midiendo, que 
problemas tiene. Al trabajador no lo ve, ve al equipo. A los 1 O minutos después 
según ya sabe cuáles son los problemas, entonces, 20 horas de curso. 
Contestamos: 
"No me interesan las 20 hs. Me interesa que vayas a las áreas, identifiques 
realmente las oportunidades, los problemas que existen, y entonces a partir 
de ahí, trabajas con la gente. A lo mejor das después 5 hs de curso, y 
después vas a estar con ellos en la práctica y vas viendo como lo están 
manejando, lo que es medición, presión de agua, de aceite, vapor y el signi­
ficado de esto y cuando se rompe una válvula como lo arregla. Eso nos 
interesa." 
Ese es el problema que estamos enfrentando; no interesa un curso simplemente 
por competencia por que es práctico; ese práctico tiene que corresponder a 
necesidades reales, objetivas. 
Antes de entrar en la enseiianza formal, en el aula, donde es el instructor quién 
enseiia, por competencia se identifica y estimula al aprendizaje infom1al, done el 
instructor es uno de los agentes de la enseiianza, además de los colegas, traba­
jadores y supervisores. Donde nosotros si nos traducimos en ser formador del 
SENA, tenemos que entendernos en esta dinámica y no venir como un instruc­
tor diciendo: "Ahora te voy a enseiiar lo que hay que hacer, como decir, Seiiores 
yo sé". No es así, en definitiva. 
Antes, la enseñanza de lo social (trabajo en equipo, por ejemplo) era similar a lo 
técnico, 12 ó 20hs,: saber medir, operar una turbina; pero operar una turbina 
es un problema técnico y trabajo en equipo, es reflejo de lo que aprendí a partir 
de muchas cosas en mi vida: en la familia o en anteriores trabajos o en el mismo 
trabajo actual. Quizás tengo que desaprender. Entonces la competencia social 
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requiere de otro tipo de aproximación fom,ativa: una aproximación de desapren­
der antes de aprender; o a lo mejor de manera paralela, pero por más tiempo que 
los temas técnicos. 
Por ejemplo, en la República Dominicana en una empresa de confección de ropa me 
decían. "Dimos un curso de 40 hs., de trabajo en equipo a los jefes, buenísimo. Aquí en 
el curso pudieron reflexionar porque en el trabajo esta siempre muy embromado. Salie­
ron muy bien del curso, han entendido lo que es el trabajo en equipo; sin embargo, 
regresando al área de trabajo no lo pudieron aplicar. Entonces tenemos que const111ir 
esta interacción entre situación real de trabajo y el análisis fom,ativo, que en lo social está 
más complicada que en competencias técnicas. 
Al final del curso por competencia, se hace eferencia en forma transparente, de 
lo que se espera como desempe1ío y conocimientos asociados. El diagnóstico de 
formación empieza con la evaluación basada en las normas y la autoevaluación 
es el eje del proceso de la ense1íanza del aprendizaje. 
Lo que buscamos es que la gente empiece a medir su aprender. Qué tanto 
sabemos y que nos falta, para que empecemos a estimularnos. Aprender es una 
decisión del candidato y no de alguien externo. Y lo que interesa es que la gente 
conecte, acumule las evidencias suficientes para decir: "Yo soy competente." 
Y eso es lo que realmente va a valer en el mercado. Las evidencias, los certifica­
dos, ya sea por empresa, por tercera instancia. El caso de la República Domini­
cana, donde la cosa empezó más modestamente que en Méjico, y una instancia 
como INFOTEP, es la que da fe a que las evidencias que se están generando en 
la empresa por competencia, son evidencias confiables, suficientes y manejadas, 
y recolectadas en forma justa y correcta. 
L1 INFOTEP ya certifica, es como una instancia de tercera parte entre comillas. 
No totalmente, pero los dominicanos optaron por esto, como una forma de 
transición o transitoria. Este portafolio de evidencias de un selior que está en la 
República Dominicana, haciendo muebles de madera, y tiene la competencia en 
pulir, trabajo en equipo, hacer algunos reportes, eso vale, y no por diploma. Por 
portafolio aquí están las evidencias de evaluación. Porque es el portafolio de 
evidencia que realmente vale. Por que hay empresas que dicen.: "Está bien su 
diploma, pero ¿en base a qué?. Entonces empiezas a enseliar el portafolioi. En 
definitiva la gente se siente estimulada para eso. 
Algunos aspectos críticos en la gestión de competencia laboral. Factores críticos 
son los siguientes: 
Innovación en la organización del trabajo, multibilidad, flexibilidad y autonomía, 
es decir, difícilmente podemos pensar en estas nuevas competencias si no exis-
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ten esto en el entorno laboral. No podemos aprender en un contexto autocrático, 
donde el trabajo tiene que ser lo que dice el jefe y nada más, situación típica de 
la organización del trabajo fordista-taylorista. 
Crear un nuevo rol del supervisor, convirtiéndose en un facilitador del aprendi­
zaje del trabajador. A lo mejor nuestra labor desde la perspectiva del SENA es 
justamente empezar a trabajar por ahí. El supervisor debe ser alguien que en­
tienda qué significa el aprendizaje. Más allá de decir cómo hay que hacer una 
soldadura, enseñemos al supervisor cómo debe enseñar y cómo aprende la gen­
te a soldar y cómo debe articular con la gente el aprendizaje. Este es uno de los 
temas fundamentales. 
Algunas condiciones de éxito del modelo es un alto nivel de involucra miento y 
compromiso de los actores. Tenemos que trabajar con los actores de la organi­
zación: el dueño, el gerente, los sindicatos, con los jefes de producción, pues 
quien maneja en última instancia el modelo de los recursos humanos, es el jefe 
de producción, el gerente de operación; esto significa que tiene que estar cons­
ciente de que el aprendizaje es importante, que él o ella es un actor en este 
proceso, que tiene que ser llevado en forma sistemática y flexible. Tenemos que 
ayudar al jefe a ser un promotor del aprendizaje. No es cosa fácil, porque la 
gente generalmente piensa en procesos no en las personas, lo que está en ope­
ración. 
El sistema tiene que ser simple, amigable y flexible. 
Compromiso de alto nivel, con varios responsables internos porque a veces 
vemos a quien es nuestro contacto, porque es el más entusiasmado, cambia de 
empresa o se enferma, y se acabó el sistema. O simplemente ya no tiene ganas. 
Dar un menú de opciones sobre cómo y cuando aplicar, como dijimos el modelo 
tiene que adaptarse a la empresa y ésta al modelo y a veces cuesta muchísimo 
eso. 
Y finalmente, relaciones con otros procesos importantes de cambio en la organi­
zación y en recursos humanos, especialmente estímulos y reconocimiento. Tar­
de o temprano el modelo va a traducirse en consecuencia y ahí esta un tema 
importante de recomendación por parte de nosotros por nuestra experiencia. 
Tenemos un caso, una empresa de metalmecánica de punta, con calidad Nº 1 y 
ganó varios concursos en Méjico, que quería entrar, de esto hace 4 ó 5 años, 
llegamos a la empresa con nuestro modelo de competencias laboral, ligado a 
gestión de productividad. La empresa era Nº 1 en la calidad y vendía muy bien. 
Luego venimos nosotros a decir que tienen que hacer otras cosas. "lCon qué 
calidad moral vienen a decimos esto, que estamos mal? ¿y qué tu modelo va a 
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ser mejor?" Y ahí hicimos un error, quisimos venderle a la empresa algo integral 
de cambio en vez de plantearlo que será un experimento piloto y sigues igual con 
todo tus sistemas hasta que la práctica demuestra que se debe cambiar al otro 
modelo. 
Aprendimos de esta experiencia para otras empresas; ahora decimos que no 
muevan nada, empecemos con esto, y en la medida que se avanza, se van cam­
biando los sistemas de selección, el de compensación, pero no vamos a modifi­
car todo desde el principio, porque esto nos lleva al fracaso. 
Lo que decimos es que poco a poco hay que tratar de articular los subsistemas. 
Partir de una cosa muy superficial que funciona y poquito a poquito la vas in­
crustando; por eso tiene que ser persistente, adaptable, y esto es justamente 
nuestra labor. Significa que nuestra labor va a cambiar fundamentalmente. Ese 
es el mensaje que se quiere transmitir. 
Y finalmente la inercia. Obviamente el hecho no sólo obedece que no querernos 
cambiar porque no querernos cambiar, porque somos seres humanos que nos 
cuesta cambiar, que es cierto, pero no del todo cierto, hay otro factor que 
influye en ello, lo podemos visualizar en una curva sobre la que avanza la empre­
sa A en los tiempos A 1, A2, A3, que sería una formación tradicional. 
Imaginemos una empresa 'A:, líder en el mercado de Colombia inscrita en la 
cámara Fedemetal, que está exportando a Venezuela y otros mercados y empieza 
a capacitar; de A I pasa A2 siguiendo un modelo de formación tradicional con 
instructores en aulas y manuales; el costo de capacitación por personas, el 
costo del aprendizaje, mas bien dicho, reduce de Al a A2 porque está generan­
do economía de escala: siguiendo el mismo curso, aplico en vez de 20 a 100 
trabajadores; el mismo instructor lo aplica, se reduce el costo por escala, y 
después en tiempo A3, el costo de aprendizaje baja aún más porque se meta 
más gente en las aulas. Pero ahí llega el límite de reducir costos de aprender por 
el costo de las aulas; tengo que pagar más al instructor, inclusive poner más 
instructores, etc. 
Ahora el modelo por competencia. La empresa 8 es el competidor de A; empezó 
más tarde con la capacitación y se dio cuenta de que hay otras formas de forma­
ción basadas en competencias, que en el tiempo me puede reducir el costo del 
aprendizaje. En 82, que es en el momento 2, ya empieza la curva de aprendizaje 
de cómo hacer formación por competencia, aun con un alto costo de aprender, 
pues todavía no tiene las normas, a lo mejor tiene que adaptar las normas, tiene 
que hacer mucha inversión en el diseño del sistema, entonces el costo es alto. 
Pero a medida que avanza a 83, en el momento similar de A3, el costo de 
aprender ya bajó. Ya aplicando el modelo de formación por competencia, el 
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costo de aprendizaje esta casi a nivel como la empresa lo tenía en el momento 2, 
pero ya en el momento 4, en el 2002 por ejemplo, la empresa B tiene un costo 
de aprendizaje basado en la competencia laboral por abajo del costo de la em­
presa A en el momento 3. La empresa A dice: "Fíjate que me estoy quedando 
atrás, me está costando mucho el aprender." Voy a la competencia laboral, pero 
tengo que aprender cómo y se quedó atrás de la empresa B. 
Aquí que podemos ver que la inercia nos puede llevar a una situación bastante 
perversa, pensamos que estamos haciendo bien las cosas, nos resistimos al 
cambio porque el cambio a corto plazo significa mayo corto y menor resultado. 
La competencia si lo hace porque estuvo atrás, estuvo más estimulada de cam­
biar y a mediano plazo por este mismo efecto, la competencia no rebasa a los 
están haciendo bien las cosas. 
Entonces, cuando vamos a las empresas presentamos esto, esto es aplicable a 
innovación tecnológica, a innovación objetiva, y también en este caso a la fom1a­
ción técnica profesional. 
La inercia no sólo es un problema de falta de deseos, pero también, una miopía 
si se quiere llamar así, en tém1inos de cálculos económicos, y eso es lo que hay 
que tratar de romper. Obviamente, se parte de que toda idea que la fonnación 
por competencia, tiene una curva de costo de aprendizaje menor que la tradicio­
nal y eso está basado en los fundamentos del que hablamos hace un momento. 
Sin embargo, hay que reconocer, que no todo es bondad. Cuando queremos 
hacer formación para autoaprendizajes, también la empresa dice ¿cómo me 
garantizas que se van a dar las cosas? Porque la empresa sigue su misma inercia 
aunque tenga sus manuales; nadie los lee, nadie los aplica por eso justamente, la 
certificación es importante. Por que la certificación es un mecanismo de natura­
leza, nos damos cuenta, que tanto están aplicando o no por eso la certificación 
es tan clave en este modelo, es fundamental para garantizar que se de esta 
fonnación por competencia laboral en las empresas. 
Finalmente como conclusión tenemos lo siguiente: 
El significado de un sistema de competencia profesional es multidimensional, lo 
que sugiere un cambio metodológico como aproximaciones eclécticas que de­
mandan una capacidad de aprendizaje experimental continua de las instituciones 
y organizaciones involucradas. 
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Formación y relaciones laborales 
Osear Hermida Uriarte 
Especialista de formación profesio­
nal de CINTERFOR/OIT 
V amos a referirnos a las relaciones entre el Sistema 
de Formación Profesional y el Sistema de Relaciones 
Laborales. Por supuesto no es necesario definir acá 
qué es la Formación profesional, qué es el Sistema de 
Formación Profesional, pero sí una breve referencia con­
vendría hacer al Sistema de Relaciones Laborales. 
Se entiende por sistema de relaciones laborales el 
conjunto de relaciones que se dan entre los factores 
del trabajo y la producción con ocasión del trabajo, 
esto es trabajadores y sindicatos por un lado con los 
empleadores y organizaciones sindicales de 
empleadores por otro y el Gobierno, que tiene algún 
tipo de intervención a veces como empleador, en el 
caso del sector público, otras veces como copartíci­
pe, cuando financia o subsidia, apoya algunas de las 
partes y siempre como legislador, como regulador. 
Ese conjunto de relaciones laborales de los partícipes 
del trabajo, con ocasión del trabajo, está siempre tam­
bién regulada, ya sea por el Estado, a través de la legis­
lación, el derecho laboral, la legislación laboral, o por 
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los propios actores, a través de los convenios colectivos, de los pactos socia­
les, etc. 
Ese sistema, cqué relación tiene con el Sistema de Formación Profesional? Hasta 
hace unos aiios, muy poco. Uno podría decir que cada uno tenía su esfera de 
competencia, su territorio, que eran territorios limítrofes, con una frontera te­
nuemente compartida y pacífica, o podríamos describirlos como dos círculos, 
que se tocaban apenas, tangentes, cuyo único punto de contacto, era el contrato 
de aprendizaje. Como contrato laboral, el contrato de aprendizaje que tenía una 
función de capacitación, de aprendizaje de formación pertenecía también al siste­
ma de Formación Profesional. 
Esa era la frontera común, ese era el único punto de contacto y de interés recí­
proco. Sin embargo, en los últimos 20 aiios, esto ha ido cambiando y cambia día 
a día. Cada vez más esos dos círculos, que apenas se tocaban, se van juntando y 
van a empezar a dejar de ser círculos tangentes, para ser círculos secantes, par:i 
entrar uno dentro del otro y tener un extenso territorio común, que como todo 
espacio común, es en ocasiones espacio de cooperación y es en otras, espacio de 
conflictos. 
cPor qué ha habido esta aproximación entre sistema de relaciones laborales y el 
Sistema de Formación Profesional? e Por qué el interés reciente de las relaciones 
del trabajo, del derecho del trabajo en la Formación Profesional? A esto nos 
vamos a referir. 
En primer lugar por la importancia creciente de la educación en general y de la 
educación técnica en pa1ticular. La impo1tancia de la educación está fuera de 
discusión en la socíedad moderna, en la sociedad posindustrial, altamente 
tecnologizada, que ha venido a ser llamada sociedad del conocimiento. Allí es 
obvia la impo1tancia de la educación general. Y en panicular, por dos o tres 
factores, que sí están íntimamente relacionados con el trabajo y el mundo del 
mbajo. En primer lugar por el crecimiento de la informática, de la alta tecnología 
que va desplazando mano de obra y que al mismo tiempo va exigiendo cada vez 
más una mano de obra más calificada . En 2° lugar porque la capacitación, la 
educación, se convierte en general, me refiero a la educación general, en una 
ventaja comparativa de los países en la competencia internacional y en 3er lugar 
porque, sin duda, sabemos, admitimos, creo que estamos todos de acuerdo, la 
educación es uno de los principales factores de movilidad social ascendente. 
Ahora bien, estos elementos, que son los que determinan la impo1tancia central 
de la educación en la sociedad moderna, si los analizamos bien, son factores 
íntimamente vinculados con el mundo del trabajo, ya sea por que facilitan el 
ascenso social, ya sea por que dan ventajas comparativas a las empresas y a la 
economía de los países, ya sea por que tienen que ver específicamente con la 
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calificación de la mano de obra que hoy se necesita. O sea, sociedad del conoci­
miento que pone a la educación, que fue siempre un derecho humano fundamen­
tal, ahora con un valor estratégico de primera línea y circunstancias que llevan a 
que estos valores de 1 ª línea que hacen que la educación sea un elemento priori­
tario, estén íntimamente vinculados con el mundo del trabajo. Esta es una de las 
razones podas cuales el Sistema de Relaciones Laborales en los últimos alios 
empieza a prestar atención al tema de la educación. 
Pero además no sólo hay una importancia indiscutible de la educación en 
general. Hoy hay una importancia creciente de la formación profesional en 
especial, y ¿por qué? En primer lugar por lo que se acaba de decir, en 2 ° 
lugar por todo lo que se ha difundido de la importancia estratégica de la 
formación profesional para la lucha contra el desempleo que es el gran pro­
blema laboral de nuestros alios, y aquí hay que tener cuidado, porque se 
tiende a ver, y hay quienes tienden a presentar la formación profesional 
como la panacea, la solución para los problemas de empleo. Y hay que llamar 
la atención sobre esto, porque se corre el riesgo de desprestigiar rápidamen­
te a la formación profesional. En rigor la formación profesional por buena 
que sea, no crea empleo, no genera nuevos puestos de trabajo, que sólo 
puede generar el sistema productivo, sólo puede generar el funcionamiento 
de la economía. 
Lo que la formación profesional sí puede hacer y hace, cuando funciona bien, es 
ayudar al trabajador que tiene empleo a mantener ese empleo, precisamente por que 
su capacitación continua en el empleo lo hace adaptable a los cambios que se va 
sufriendo, ese empleo que él tiene a las nuevas demandas de la producción en la que 
trabaja, de la empresa en la que trabaja y tiene más posibilidades de no quedar fuera 
por un cambio tecnológico, por un cambio productivo, etc. 
De la misma forma, la formación profesional puede ayudar a que un trabajador 
compita mejor con otro y esté en mejores condiciones de competir consigo por ese 
empleo disponible, no quiere decir que si yo me capacito igual de bien, esos empleos 
va a ser dos, seguirá siendo uno, pero de nosotros dos, el que mejor esté capacitado 
va a tener más facilidades de acceder a ese empleo disponible. 
La formación profesional también puede mejorar las condiciones individuales para 
competir en el ascenso, en la promoción profesional, dentro de la empresa. Y en 
todo caso hay que señalar también, hay que rescatar, hay que subrayar la impor­
tancia de las nuevas formas de capacitación, además de la formación profesional 
tradicional, inicial o reglada o como se le llame en España. 
Todo lo que tiene que ver con la inserción en el trabajo, en el primer empleo de 
aquellos colectivos que están en peores situaciones, jóvenes, mujeres, minusválidos, 
etc., o la reinserción de los desocupados, la reclasificación de los desocupados 
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tecnológicos para obtener un nuevo empleo, para volver de nuevo al trabajo y la 
formación continua para la recalificación permanente del trabajador ya ocupado. 
Todo esto es, indudablemente, lo que hace hoy la importancia estratégica de la 
formación profesional de cara al empleo, lo cual no quiere decir, sin embargo, 
que la formación profesional pueda, ni por consiguiente, tenga la responsabilidad 
de crear nuevos puestos de trabajo. 
En todo caso, sí, además, y es otro elemento más que realza la importancia de la 
formación profesional para el mundo del trabajo, la formación profesional con­
tribuye a la competitividad de la empresa, desa1Tollando todo lo que tiene que ver 
con el capital humano, favoreciendo el involucra miento del trabajador con los 
objetivos de la empresa y mejorando la alta capacidad de la mano de obra de esa 
empresa y nacional. 
También tiene que ver con la organización flexible del trabajo en las empresas 
modernas y tiene que ver también, por otro lado, con la circunstancia de que hoy 
en día, en casi todo el mundo, se reconoce la existencia de un derecho subjetivo 
del trabajador a la formación profesional. Así como hay un derecho del trabaja­
dor a la libertad sindical o a la negociación colectiva o al derecho de huelga o al 
salario, o a la indemnización por despido en caso de cese, hoy se acepta que hay 
un derecho a la formación profesional, derecho que cada trabajador individual­
mente considerado puede exigir a la empresa o al Estado, según el caso y según 
corresponda. 
Esta circunstancia de que hoy se reconozca la existencia de un derecho del traba­
jador a la formación profesional como un derecho del trabajador de un salario, a 
la limitación de la jornada, al descanso semanal, etc., también viene a colocar a la 
formación profesional en el centro de la dinámica de las relaciones obrero-patro­
nales, de la relación de trabajo con todos sus elementos y al hacerlo, al mismo 
tiempo, relaciona a la formación profesional con un montón de derechos y obli­
gaciones del trabajador y empleador, en la relación de trabajo, como son, la 
categoría del trabajador¡ el cargo que ocupa, la movilidad dentro de la empresa, 
cuándo puede ser trasladado, cuándo no; cuándo puede ser cambiado de tarea, 
cuándo no; con la remuneración, con la seguridad e higiene en el trabajo, con las 
obligaciones reciprocas -de trabajador y empleador- con los tiempos libres para 
capacitarse -la licencia para estudios-y con el contrato de aprendizaje tradicio­
nal y todas las nuevas formas contractuales de formación y trabajo, análogas al 
aprendizaje, pero en alguna manera diferentes y novedosas. 
Todos estos elementos operan dentro del sistema de relaciones laborales, y son 
aquellos que han determinado que la formación profesional sea hoy un punto de 
atención para el sistema de relaciones laborales, esto es lo que hace que el siste­
ma de relaciones laborales incorpore a la formación profesional, se preocupe 
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por la formación profesional, tengo los ojos puestos en la formación profesional. 
Esto es lo que ha determinado, lo que podríamos llamar, el descubrimiento de la 
formación profesional por parte del sistema de relaciones laborales. 
El sistema de relaciones laborales ha asumido la formación profesional, ha abor­
dado a la formación profesional, y lo ha hecho en cuatro áreas que vamos a 
desarrollar a continuación: 
Lo ha hecho a través de la administración del trabajo, la a'cción sobre todo de los 
ministerios de trabajo, referidas en el día de ayer, y que vamos muy brevemente 
a sefialar; lo ha hecho en 2° lugar, a través de la legislación laboral que hoy cada 
día más, se ocupa de temas de la formación profesional que 20 afios atrás igno­
raba por completo; en 3er lugar lo ha hecho a través de la negociación colectiva 
en su más amplio sentido, incluyendo diálogo social, pactos sociales, convenios 
colectivos y otras formas de pa11icipación obrero-patronales en temas laborales y 
en 4° lugar lo viene haciendo, tímida pero constantemente, ya en un espacio 
superior a lo nacional, lo viene haciendo también en los espacios de integración 
regional, como la Unión Europea, el Mercosur, etc. 
Brevemente nos vamos a referir a estas 4 áreas, o estas 4 vías de asunción de la 
formación profesional por parte del sistema de relaciones laborales. 
La 1 ª de ellas es la administración del trabajo. Es que sucede que hoy en día la 
política laboral ya no puede prescindir de la formación profesional por la impor­
tancia estratégica de la educación en general y de la formación profesional para 
los temas laborales, los temas económicos, el empleo, etc., Hoy quien disefia, 
quien es responsable de una política laboral, llámese Ministro de Trabajo, Minis­
tro de Economía, Presidente de la República, no puede prescindir del tema de la 
formación profesional. Y esto ha determinado, lógicamente, un protagonismo 
creciente de los poderes ejecutivos y de los ministerios de trabajo en los temas de 
formación profesional. Los lineamientos de I¡¡ política de la materia, se han desa­
rrollado dentro de los ministerios, institucionalidades propias, secretaría de for­
mación, etc. Temas que fueron tratados ayer. Inclusive se ha dado un salto de la 
formación profesional, ya no sólo a _nivel ministerial, sino a niveles ejecutivos 
pluriministeriales como en los Consejos de Capacitación profesional donde varios 
ministerios están integrados en ese diseño de conducción de una política nacional 
global de formación profesional. Esto en cuanto a la administración del trabajo 
que no profundizamos más porque ya fue objeto de conferencias y de tratamien­
to en el primer día de este seminario. 
La segunda vía de abordaje a la formación profesional por parte del sistema de 
relaciones laborales es el derecho laboral o más específicamente la legislación del 
trabajo. En ese sentido, se puede decir dos cosas: la primera que en los últimos 
10-1 5 años, sobre todo en los últimos I O afios, ha habido una gran legislación
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sobre formación profesional, ha habido una producción, si ustedes quieren, una 
inflación legislativa tremenda de leyes laborales que abordan temas de capacita­
ción profesional y más aún, un estudio reciente realizado por un consultor de 
CINTERFOR seiiala que estas leyes que se ocupan de formación profesional, lo 
hacen más desde el punto de vista de temas laborales que del punto de vista de 
los temas educativos propiamente dichos, y si uno analiza esa legislación laboral 
de los últimos 1 O aiios, que entran en tema de formación profesional pueden 
perfectamente seiialar 5 tendencias. 
La primera es el énfasis en las consideraciones económicas y de empleo. Se recurre 
a la formación profesional porque se piensa que ella es un instrumento para el 
empleo, para el rendimiento económico de las empresas, entonces, por un lado se 
utilizan el contrato de aprendizaje u otros contratos de trabajo en prácticas, de 
pasantías, de formación y trabajo, etc., No sólo como una forn,a de calificar la mano 
de obra sino también como una forma de flexibilizar la relación de trabajo, de 
abaratar el costo de trabajo, de permitirle al empleador contratar trabajadores más 
baratos o de los cuales se puede desprender más fácil más adelante. Claro que por 
otro lado también se apunta a que estos contratos ayuden a calificar la mano de obra 
y así, a lograr una mayor competitividad empresarial, un mejoramiento del capital 
humano de las empresas, etc. Ya percibimos acá algo que lo vamos a seguir viendo 
en otras partes, que es la ambigüedad de este recurso que es lo laboral a la forma­
ción profesional, a veces la formación profesional entra a lo laboral con la más noble 
de las intenciones y funciones, calificar mejor al trabajador, darle más estabilidad, 
garantizarle mayor pe1manencia en el empleo, darle más competitividad a la empresa 
y economía nacional. 
Otras veces lo hace con una finalidad un poco más espuria, simplemente abaratar 
el coste de trabajo, sustituir trabajadores estables por trabajadores rotativos o 
precarios, etc. Este tipo de ambigüedad, este dualismo, aparece varias veces como 
veremos en el curso de los próximos minutos. 
La segunda tendencia de la legislación laboral de los últimos 1 O aiios que se interesa 
en la fo1mación profesional, es el ya mencionado reconocimiento masivo de la exis­
tencia de un derecho individual a la formación profesional, derecho considerado 
fundamental, derecho humano básico al mismo nivel que los derechos fundamenta­
les de los trabajadores o del derecho a la educación. 
La tercer característica tendencia! de las reformas laborales que atienden a la 
formación profesional, tienen que ver con una clara tendencia a la descentraliza­
ción que se da por distintos caminos, por un lado por una mayor participación de 
los actores sociales y al participar más y a convenciones colectivas, vía participa­
ción en los entes de gestión bipartitas o tripartitas de las instituciones de forma­
ción profesional, de alguna manera se descentraliza el poder, se reparte entre más 
la autoridad de gestión, la de lineamientos, etc. 
MEMORIAS 
256 
iFORMACION PROFESIONAL: FUNDAMENTO PARA LA PRODUCTIVIDAD Y COMPETITIVIDAD EN EL NUEVO MILENIO 
'-----------------------------=••.
1, 
Una segunda fonna de descentralización se da por el mayor reconocimiento de 
servicios privados de formación, prestadas por entidades no estatales, no públicas, 
no tripartitas, sino simplemente privadas, e inclusive con fines lucrativos. 
Una tercera fuente de descentralización está dada por la reasignación de recursos 
a empresas que capacitan para calificación de personal y una 4ª forma de descen­
tralización, es la descentralización territorial, es decir, la transferencia de compe­
tencias de entes centrales de gobierno de la formación profesional a entes muni­
cipales, regionales, provinciales, etc 
Una 4ª tendencia laboral en la materia tiene que ver con la revalorización del 
contrato de aprendizaje y con la profusión, como ya mencionamos, de otras 
formas de contratos de trabajo, que tienen un contenido normativo, contratos de 
formación y trabajo, contratos de pasantías, de 1 ª práctica laboral, etc, etc 
Todo esto, con esa dable tendencia de por un lado apuntar a la calificación, a la 
excelencia de la mano de obra y por otro lado, a veces, de alguna manera a 
deteriorar la calidad del empleo por la sustitución de trabajadores estables por 
trabajadores no estables, so pretexto de la capacitación, la ambigüedad a la que 
hacemos referencia. 
Y la 5ª tendencia de esta legislación laboral, que se ocupa de la formación profe­
sional tiene que ver con la transferencia de competencias a los ministerios de 
trabajo. La absorción por parte de los poderes ejecutivos y de los Ministerios de 
Trabajo de competencias, que antes estaban compradas a los institutos autóno­
mos de formación profesional o a otras entidades. 
Procesos de este tipo en mayor o menor medida vía legislación laboral han podido 
percibirse en los últimos años en países como Argentina, Brasil, México, EE.UU., 
Corea y otros. 
La 3ª vía de abordaje de la fonnación profesional, desde el campo de las relaciones 
laborales, luego de la Administración del trabajo y la legislación del trabajo, es el 
diálogo social, la negociación coleaiva, y la participación. Es que así como los minis­
terios de trabajo, así como las leyes laborales descubrieron que la formación profe­
sional era un objeto interesante; también percibieron esto los aaores sociales y la 
negociación coleaiva o las otras fonnas de relacionamiento colectivo obrero-patro­
nal, empezaron a ocuparse, ellas también, de reglamenta,; de negociar, de llegar a 
acuerdo en temas de fonnación profesional. 
A las razones ya dadas al comienzo sobre la importancia de la formación profe­
sional para el mundo del trabajo, se suman otras específicas de la negociación 
colectiva y de los acuerdos obrero-patronales, si la formación profesional es un 
derecho básico del trabajador, es claro que los trabajadores tienen derecho a 
negociar el ejercicio de ese derecho. Si ésta es una obligación de los empleadores, 
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es claro que los empleadores pueden negociar con los sindicatos el alcance y la 
forma de cumplimiento de esa obligación. 
Por otro lado, si la formación profesional se vincula estrechamente ahora con las 
relaciones de trabajo, si forma parte ahora del mundo del trabajo, si incide en 
derechos laborales tradicionales o depende, como en el caso de la licencia para 
formación de derechos laborales tradicionales, entonces, parece lógico que los 
instrumentos tradicionales de regulación de las relaciones de trabajo y de los 
derechos laborales también regulen la formación profesional. 
Por otra parte, a veces sucede, que la regulación autónoma hecha por los mismos 
actores vía negociación colectiva, resulta ser más eficaz que la legislación estatal 
porque hay una tendencia natural de cumplir más y mejor aquellas normas que 
uno mismo ha creado, que se ha dado a sí mismo vía negociación, que las que 
vienen impuestas, a veces, con cierto autoritarismo o apariencia de autoritarismo 
de parte de una entidad superior, como puede ser visto a veces el Estado. 
Por otro lado, es muy importante lo siguiente: la negociación colectiva, el diálogo 
social, las otras formas de acuerdo obrero-patronal, son instrumentos de regla­
mentación laboral mucho más flexibles, ágiles y adaptables que la ley. 
Ustedes saben que dictar una Ley lleva muchos años porque hay que elaborar el 
Proyecto de Ley, hay que negociarlo, tiene que ir al Parlamento, la mayoría parla­
mentaria se consigue ... , no se consigue. Luego, vuelve al Ejecutivo. Puede venir 
un veto. Si se aprueba, viene un período de reglamentación. 
Lleva años una Ley. Un convenio colectivo no. Inclusive, tiene un plazo de duración 
de 1 ó 2 años, según los países, e inmediatamente termina, hay que negociar otro. 
Esto hace que la convención colectiva u otras formas de acuerdo obrero-patronales, 
sean mucho más ágiles en su adopción y más adaptables a los cambios que la forma­
ción profesional sufre hoy en día. ¿f>or qué? Porque los cambios tecnológicos y las 
técnicas de publicidad y marketing, hacen que se reduzca hoy en día, el ciclo de vida 
del producto y el ciclo de vida de la innovación tecnológica. Hace 40 años se 
fabricaba un automóvil que duraba 20 años, hoy duran 2 ó 3 años. Si se vende un 
nuevo modelo de un radio portátil, también su innovación tecnológica es de 2 ó 3 
años. Eso determina que el ciclo de vida del producto es corto, y el ciclo de vida de 
la innovación tecnológica que encierra, también es corto y esto determina a su vez 
que la capacitación que el trabajador tenía para producir ese producto, o para 
aplicar esa tecnología también se acaba a los 2 ó 3 años. 
Si el ciclo de vida de la innovación tecnológica y el de la capacitación consecuen­
temente dura 2 ó 3 años, necesitamos ir adaptando la capacitación en el mismo 
período, y difícilmente, la ley pueda hacer esto. Sí lo puede el convenio colectivo 
que casi hasta por casualidad tiene una duración promedio de 2 ó 3 años. 
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Estas son las razones que hacen que haya habido una importante tendencia a 
recurrir a instrumentos del tipo de la negociación colectiva, para la regulación de 
la capacitación profesional. Esto tiene que ver, además, con la importancia cre­
ciente de la formación en el lugar del trabajo y entonces el convenio colectivo, 
sea de empresa o de rama de actividad, puede operar mucho mejor que una ley 
sobre esas realidades concretas del lugar de trabajo o del sector de actividad al 
cual nos estamos refiriendo. 
De ahí la proliferación, por ejemplo, de instrumentos de diálogo social, de pactos 
sociales, de acuerdos de conce1tación social, sobre todo en Europa, que nos lleva 
una delantera en estos momentos. 
En Italia, los grandes Acuerdos Marco, firmados por las centrales sindicales, las 
cámaras empresariales y el Gobierno en los afios 93, 96 y siguientes, incluían 
impo1tantes temas de formación profesional. Desde la consagración del derecho 
de los trabajadores a la formación profesional, hasta la creación de un Consejo 
Nacional de formación profesional o el establecimiento de mecanismos de co­
nexión entre la educación secundaria clásica y la educación técnica profesional. 
Ni qué hablar de los acuerdos sociales espafioles que han dado lugar al FORCEM 
y a varias experiencias, que ayer en la tarde se expusieron; pero de ese gran 
número de acuerdos sociales espafioles, que se han venido dando de 1 984, 
hasta ahora prácticamente, yo quisiera destacar 2 ó 3 ideas muy impo1tantes, sin 
sefialar a qué acuerdo corresponde cada una por una razón de brevedad. 
En primer lugar, la articulación de la negociación colectiva sobre capacitación 
profesional. La idea de que las grandes políticas se negocian en los grandes acuer­
dos nacionales hechos entre las centrales sindicales, las cámaras industriales y el 
Gobierno; que luego a niveles de los convenios colectivos de rama de actividad, 
convenios colectivos nacionales por sector, se negocian las políticas sectoriales, y 
luego en los acuerdos de empresa, o convenios colectivos de empresas, o contra­
tos colectivos de empresa, las políticas específicas para cada empresa, con la idea 
de facilitar su funcionalidad. 
Así se han negociado las licencias para formación. Las comisiones mixtas por 
rama, la tendencia en Acuerdos Marco del 97, buscó privilegiar contratos de 
larga duración sobre la base de que es necesario un involucramiento y una per­
manencia del trabajador en la empresa, para poder invertir en su capacitación, 
etc. También es de destacar acá la política francesa en materia de formación 
profesional, que es una política tradicionalmente conocida por la gran imbrica­
ción entre la ley y los acuerdos colectivos. 
Todo el sistema profesional francés está legislado a partir de leyes negociadas en 
acuerdos colectivos desde los años 70. Los famosos acuerdos de Grenoble. 
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Dieron lugar a pactos sociales y convenios colectivos que luego van siendo gene­
ralizados a través de la ley. Han desarrollado así un sistema de gestión bipartita y 
tripartita de la formación profesional con un alto apo1te patronal a la formación 
profesional, se considera que el más alto de Europa, una de cuyas explicaciones 
se busca a menudo en las circunstancia de que se trata de un modelo que está 
permanentemente negociado y que tiene una clara participación de los actores 
sociales en su propia gestión. 
También ha habido referencias, aunque menores, a la formación profesional en 
los grandes acuerdos sociales latinoamericanos, como el acuerdo de productivi­
dad, precios y salarios en el afio 94, acá en Colombia o algunos de los acuerdos 
mexicanos o algunos de los acuerdos argentinos. Pero en general, han sido de un 
contenido meno:; desarrollado que los europeos. 
En materia de convenios colectivos propiamente dichos, contratos colectivos de 
trabajo también se da una clara tendencia a ir negociando cada vez más los temas 
de capacitación reglamentándolos por esa vía, a veces es la propia ley la que 
fomenta que los contratos colectivos se ocupen de la capacitación. Por ejemplo, 
el Código de Trabajo de Francia, establece como contenido necesario de los 
contratos colectivos la formación profesional. El contrato colectivo para ser váli­
do debe contener cláusulas sobre capacitación; en todo caso, hay que señalar 
que muchos convenios colectivos europeos impo1tantes contienen capítulos ex­
presos o a veces convenios especiales sobre temas de capacitación, sobre formas 
de capacitación y trabajo, sobre funddciones de construcción, y en el caso uru­
guayo hay que señalar el convenio colectivo de la industria de la construcción, 
que creó la fundación para la capacitación de los trabajadores de la industria de 
la construcción con financiación tripartita, con gestión bipartita, administración 
bipa1tita y que gestiona acciones de capacitación. 
También los convenios colectivos de empresa a menudo generan en el nivel de la 
empresa mecanismos de capacitación. En ese sentido en Argentina los convenios 
colectivos que se han dado en varias empresas automotrices, tienen importantes 
programas de capacitación donde se negocian los programas y los contenidos de 
los mismos, las currículas, e inclusive, se establece que el tiempo dedicado del 
trabajador a capacitación será horario de trabajo y cuando sea horario de trabajo 
será remunerado como hora extraordinaria. En todo caso hay que señalar sobre 
esto, me parece a mí, dos conclusiones que fueron recogidas en la Reunión Con­
sultiva Tripartita sobre el desarrollo de los recursos humanos y formación que 
tuviera lugar en Montevideo del 6 al 9 de Julio de 1999. Una reunión convocada 
por la OIT en que participaron prácticamente todos los países americanos. 
Por un lado se dice allí en el punto 6 del resumen de los debates lo siguiente: 
"acordado el punto de que la formación ha de ser negociada y concertada, 
aebe analizarse en qué medida la actual formación en América Latina, está 
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colectivamente los aspectos de formación y se abre un interrogante acerca 
de qué grado de desarrollo este acuerdo tiene o ha tenido en América Latina. 
Indudablemente, relativamente poco, aunque existente. Y por el otro lado 
constata en el punto séptimo, el progresivo imbricamiento de la formación 
en diversas especies de negociación y diálogo social, lo mismo puede decirse 
respecto de la participación, creciente ya sea en órganos gubernamentales 
nacionales, en distintos países como en la gestión de programas sectoriales o 
inclusive a veces, en la gestión bipartita de algunos programas empresariales. 
Todo esto supone la asunción sindical del tema de la capacitació11. Tema sobre el 
cual habría mucho por decir, pero vamos a mencionar simplemente dos aspectos, 
uno, que algunos sindicatos han desarrollado sus propios programas de forma­
ción , como el caso del Sindicato de la construcción en la Argentina, que tienen 
sus propias escuelas y programas de formación o como el caso de algunos sindi­
catos brasileiios que utilizando fondos estatales, del Fondo de Amparo al trabaja­
do,; van desarrollando también sus propios programas unilaterales de capacita­
ción profesional y la otra reflexión sobre esto es la importancia de las estructuras 
sindicalizadas centralizadas, este tipo de acción de reglamentación genera� de 
capacitación o de la elaboración de escuelas y programas de capacitación propias 
sólo son posibles a pa1tir de grandes organizaciones o grandes sindicatos o fede­
raciones de rama de actividad y no pequeiios sindicatos de empresa o altamente 
descentralizados. 
Hasta aquí el enfoque nacional y la explicación de cómo a nivel nacional, las 
relaciones laborales han ido abordando el tema de la formación profesional, vía 
administración de trabajo, legislación laboral y negociación colectiva o acuerdos 
bi o tripartitos. Pero hay una cuarta dimensión de este abordaje que es una 
dimensión supranacional. 
Todos sabemos que en este mundo globalizado se van dando la creación de blo­
ques regionales económicos como por ejemplo la Unión Europea y el Mercosu,; 
entre otros a nivel europeo y a nivel sudamericano. A estos niveles también se va 
dando la progresiva imbricación entre relaciones de trabajo y formación profe­
sional, sólo que ya a un nivel supranacional. 
En el caso de la Unión Europea, que obviamente es el esfuerzo de integración más 
maduro, más desa1Tollado, más logrado. El tema de la fonnación profesional apare­
ce en el propio Tratado de la Unión Europea, en su versión actual, como en la Ca1ta 
Social Europea y en la de los Derechos Fundamentales de los trabajadores europeos. 
Hay programas destinados específicamente a la formación profesional. 
Pero también a nivel europeo, se han dado los dictámenes comunes, que son 
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esto es una central europea sindical internacional, regional, y la UICE, la Unión 
ln-dustriales de la comunidad europea, la Federación regional de las Cámaras de 
la Industria europea. Estas dos entidades sindicales internacionales o sindicales 
han acordado varios.llamados dictámenes comunes, sobre muchos temas y varios 
de ellos, no menos de 4 ó 5, sobre temas específicos de formación profesional. 
Vale decir que en la Carta Social Andina, hay referencias al derecho de formación 
profesional, lo mismo en el prólogo del Acuerdo de Cooperación laboral del libre 
comercio entre EE. UU, Canadá y México y que los hay también y muy impor­
tantes en la declaración sociolaboral del Mercosur. 
Pero lo más interesante para ya ir concluyendo, se da no tanto a nivel de estas 
declaraciones donde se postula a nivel internacional el derecho a la formación 
profesional, ya como derecho laboral, sino la existencia hoy a nivel del Mercosrn; 
del Primer Convenio Colectivo Supranacional, que no es ni argentino, ni brasile­
fio o uruguayo o paraguayo, sino que saltó, rompió las fronteras nacionales. 
· Es el Convenio Colectivo de Volkswagen, celebrado este afio entre todos los
sindicatos y federaciones de Volkswagen en los países del Mercosur. Este conve­
nio colectivo, que es pequefio, tiene sin embargo tres importantes cláusulas sobre
formación profesional, y me interesa destacar lo siguiente:
En primer lugar, la significación, una vez más, de la formación profesional para el
sistema de relaciones laborales, dado que en el Primer Convenio Colectivo
Supranacional de nuestra región, que además es pequeño, es corto, es chico. Se
incluye la formación profesional, a despecho de temas. con mucha más tradición,
con mucha más trayectoria en el mundo del trabajo que el de la capacitación.
En segundo lugar, se regula allí de una manera muy interesante, el concepto de la
formación profesional, ya no pensando en una empresa o en una industria a nivel
nacional, sino que claramente se está enfocando la participación para el ámbito
regional, para el grupo regional en su conjunto, ya que se establece principios
como de la armonización de los programas, la homogeneización de los programas
y el principio que de la certificación dada en cualquiera de las plantas, es
automáticamente reconocida y válida en cualquiera de las otras plantas de la
empresa, en otro país de la región.
Y finalmente, se establece el principio de la participación sindical en la elabora­
ción de los programas de capacitación.
Concluyendo. 1 º. El sistema de relaciones laborales ha descubierto la formación
profesional, ha puesto los ojos en ella. Yo diría más, la corteja, la involucra, la
incluye. Habría que preguntarse '1a absorbe? ¿quiere absorberla? ¿quiere dige­
rirla? ¿quiere incorporarla definitivamente?
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2° . Cómo responde a esto la fonnación profesional. No está del todo claro. Creo 
que no hay todavía una reacción clara de la formación profesional a esta iniciativa 
del mundo del trabajo que muestra su interés en la formación profesional . Puede 
responder a este interés de una manera muy activa. Uno puede imaginar la for­
mación profesional a la conquista del mundo del trabajo, a la conquista del siste­
ma de relaciones laborales, diciendo, bueno, yo soy la estrella, hoy en día, y si lo 
soy, quiero ser la protagonista, voy a asumir como tema central de las relaciones 
de trabajo. 
O puede adoptar una actitud pasiva, de expectativa, o aún de prescindencia o de 
rechazo, es esa idea original de los círculos, relaciones de trabajo, formación 
profesional que apenas se tocaba, y que ahora empiezan a tener una pa11e impor­
tante de territorio en común. 
¿se confundirán? ¿cómo se relacionará? ¿cooperación o conflicto en ese terri­
torio en común? En todo caso, clos resquemores, las dudas, las desconfianzas, 
los temores existen? Existen y de pa11e de los dos territorios. Del lado, por ejem­
plo, de las tradicionales instituciones de formación profesional, puede caber la 
impresión de que "nos vienen a saquear", "quieren quedar con este botín" "se 
lo quieren llevar para administrarlos los sindicatos, los Ministerios de Trabajo, 
Poder Ejecutivo, los empleadores, por sí solos" "Nos van a sacar lo nuestro". 
Del lado del derecho del trabajo, o de las relaciones del trabajo tradicionales, 
puede haber un temor, y hay un temor similar. La dispersión de contratos de 
formación y trabajo, de pasantías, muchas veces desprotegidas, para los trabaía­
dores, respecto del contrato de trabajo tradicional, ha llevado, a veces, a una 
reacción de parte del derecho del trabajo, contra la capacitación profesional, la 
capacitación es el "Caballo de Troya" que se nos viene a meter, para desarmar­
nos la protección laboral, para crear, los que los argentinos llaman "Contratos 
basura". Contratos desprotegidos donde se puede prescindir rápidamente del 
trabajador, so pretexto de una nunca bien controlable y valora ble capacitación, o 
como ustedes saben, todo el debate y la resistencia, sobre todo sindicales, que a 
veces hay, respecto de la noción de competencias laborales, en sustitución del 
sistema tradicional de Ce1tificación de calificaciones. 
Quiero decir, como en todo proceso de aproximación, hay atracciones y hay 
rechazos, hay atracciones y hay desconfianza y temores. Lo que hay también, es 
y se decía en esta Reunión de Montevideo, que las mencionaba, reunión america­
na tripartita, una oportunidad para la sinergia. 
Hay una oportunidad para el rechazo, por supuesto, hay una oportunidad para el 
conflicto, sin duda. Pero también hay una oportunidad para la cooperación. Hay una 
oportunidad para que el sistema de relaciones laborales se enriquezca tremenda­
mente con esta nueva estrella del mundo de la economía, del mundo del trabajo, que 
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es la capacitación profesional, y hay posibilidades que también, la formación profe­
sional eche mano y se enriquezca con instrumentos aceitados, tradicionales del sis­
tema de relaciones laborales como puede ser la legislación del trabajo, la negociación 
colectiva, los pactos sociales y la participación de los trabajadores en los temas que 
los involucran, en todo caso, garantizarían el involucramiento de los mismos en los 
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Experiencia de reestructuración 
en instituciones de formación profesional 
Femando Casanova 
Consultor CINTERFOR/OIT 
B ueno, muy buenas tardes a todos. Llegamos en la 
tarde de hoy para discutir la 3ª gran dimensión 
que nos habíamos planteado abordar durante es­
tas dos jornadas de trabajo. Ya tuvimos la oportunidad 
de discutir acerca del escenario laboral, del educativo, 
de la formación profesional y hoy vamos a tratar, por 
un lado, de presentar algunas reflexiones, pero sobre 
todo, algunas experiencias a nivel regional en el campo 
de la articulación entre la formación profesional y los 
procesos de innovación, desarrollo y transferencia de 
tecnología. 
Una primer cosa que queremos plantear, como punto de 
partida, es que tanto la formación profesional, como la 
innovación y el desarrollo tecnológico son, por un lado 
factores básicos de la competitividad de las estrategias en 
búsqueda de la competitividad en nuestros países. En el 
primer caso, por la centralidad que adquiere el recurso 
humano y fundamentalmente el conocimiento dentro de 
los procesos de producción y de trabajo, y desde el punto 
de vista de la tecnología también por la centralidad que la 
tecnología, tanto dura como blanda, adquiere dentro de 
los procesos productivos. 
Pero por otro lado, y justamente por haberse constitui­
do en áreas, factores estratégicos dentro de la produc-
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ción y del trabajo, su dominio, el conocimiento que entrega, la formación profe­
sional y el dominio de la tecnología, constituyen áreas de poder en definitiva, y 
por lo tanto, las condiciones de acceso tanto al conocimiento como a la tecnolo­
gía, resultan cruciales en la búsqueda de la construcción de una mayor equidad a 
nivel económico y social. 
Para hacer muy brevemente un poquito de historia, quisiera plantear un poco, no 
vamos hacer el desarrollo cronológico de los cambios que fueron aconteciendo a 
nivel de la región en cuanto a esta relación entre la formación y la tecnología, 
pero sí planteamos un poco, digamos, para la etapa de auge de la formación 
profesional, institucionalizada en América Latina, que coincidió además, con la 
adopción a nivel de la región de una determinada estrategia de desarrollo econó­
mico y social que fue bautizada por la CEPAL, como desarrollista o de industria­
lización por sustitución de importaciones, existían a nivel regional una serie de 
condicionantes en materia tecnológica. Por un lado asistíamos a un ritmo relativa­
mente más lento que en la actualidad en cuanto a la innovación en la incorpora­
ción de tecnología a la producción y al trabajo. Si bien ya estamos a mediados de 
un siglo que presentaba una fuerte tendencia de innovación, digamos que es a 
partir de la década del 70 con las nuevas aplicaciones de la industria petroquímica, 
la invención y la aplicación del microchip y más adelante, digamos, con el adve­
nimiento de la informática aplicada a las más diversas áreas del quehacer social y 
económico que el ritmo de innovación y de adaptación de tecnología se acelera. 
Por otro lado, dadas las características que no voy a volver a detallar aquí, dado 
que fue suficientemente explicado en exposiciones anteriores, pero las políticas 
relativamente proteccionistas con una fuerte intervención del Estado, con una 
fue1te protección de los mercados y la producción nacionales, a través de barre­
ras arancelarias y subsidios, también tuvieron un efecto amo1tiguador respecto a 
los ritmos de innovación e incorporación tecnológica, sobre todo, de la llegada 
de tecnología y de cómo estar apropiada por la producción. 
Y finalmente quizás, a diferencia de la actualidad, existía un de1to paradigma ternoproductívo 
aceptado y adoptado en té1minos generales, en las más diversas áreas de actividad econó­
mica. Yo di1ía sobre todo, en lo que tiene que ver en los aspectos de la tecnología blanda, 
en lo que tiene que ver con las fo1mas de gestión y de administración de la producción y 
del trabajo en el periodo de vigencia del paradigma fordista-taylo1ista y eso no planteaba 
como en el momento actual, todas estas innovaciones, de nuevos paradigmas, de nuevos 
modelos, de cómo manejar todo el tema de los rernrsos humanos, las organizaciones, etc. 
Las resultantes de estas tres condicionantes fueron: por un lado, desde el punto 
de vista de la formación profesional, la estrategia para lograr una adecuada a1ti­
culación entre formación y tecnología se orientaba a lograr que los Centros de 
formación fueran los más parecidos posibles a las fábricas, a los lugares de traba­
jo, tanto como tenga que ver con el ambiente, con la infraestructura, como el 
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equipamiento, los materiales que se utilizaban. Y aquí encontramos puntos im­
poI1anres de diferencia, por ejemplo, el sistema de educación medotécnica, tam­
bién orientada hacia el mundo del trabajo, pero nunca como el centro de forma­
ción de las instituciones de formación profesional latinoamericana. Se logró re­
producir tan fielmente lo que era el ambiente de la fábrica, el ambiente laboral en 
aquel momento y, también, dado el ritmo relativamente lento de innovación y 
desarrollo tecnológico, la inversión que podrían hacer tanto las empresas como 
las instituciones de formación profesional en materia de infraestructuras y equi­
pos, se podía esperar que tuvieran una vida útil relativamente prolongada y, por 
lo tanto, habría una puesta fue11e de materia de inversión en estos aspectos. 
El hecho de que como se mencionó en otras ponencias las calificaciones se con­
sideraban como algo que debería ser apropiado en una etapa previa, en una vida 
activa, que permanecía relativamente inalterada a lo largo de la vida de las perso­
nas, hacía que esta cuestión de la a11iculación entre los contenidos de la forma­
ción y los ritmos de innovación y desarrollo tecnológico no apareciera como un 
desafío, por lo menos, tan claro como aparece en la actualidad, finalmente la 
dimensión tecnológica de la formación es atendida en un sentido restringido, no 
tanto como ahora podemos empezar a considerarla en función de la emergencia 
de nuevos sujetos de atención de las instituciones de formación profesional, tales 
como empresas, encadenamientos productivos, incubadoras de empresa, par­
ques tecnológicos, parques industriales, sino que era estrictamente considerado 
como una transferencia de conocimientos, habilidades y destrezas al trabajador 
individualmente considerado. En los últimos tiempos asistimos a la emergencia de 
un nuevo escenario en materia de impacto a la tecnología en la producción del 
trabajo y podemos decir de la sociedad, por un lado, los ya mencionados al 
incremento de los ritmos de innovación tecnológica, fundamentalmente a partir 
de los países centrales, los procesos de apertura comercial, una relativamente 
menor protección de los mercados y de producción nacional y una exposición de 
la producción a las condiciones del comercio y la competencia internacional. El 
conocimiento aparece como un factor clave dentro de las estrategias de incre­
mento de la competitividad y de la productividad, se consolida una buena división 
internacional en donde se manifiesta un descenso de la participación de los bie­
nes primarios dentro del comercio global, lo cual significa todo un desafío para 
países como los nuestros y aparece unas formas de organización y gestión de la 
producción y el trabajo. 
Esto plantea a su vez, nuevos desafíos para el campo de la formación profesional, 
en primer lugar, acompañar y anticipar los cambios tecnológicos que se aplican a 
la producci'ón y al trabajo, adecuar su oferta formativa a los nuevos conteni­
dos que aparecen en el mundo del trabajo, la necesidad de desarrollar nue­
vas estr.ategias de acercamiento al sector productivo y la sociedad no sola­
mente a la investigación de mercado y lo que está pasando estrictamente en 
materia de innovación de desarrollo tecnológico, sino como esto está afee-
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tan do ·al mercado de trabajo y a las organizaciones productivas, la necesidad 
de promover el desarrollo de las capacidades para resolución de problemas 
en situaciones diversas, y en especial la de relacionamiento crítico con la 
tecnología, a diferencia del pasado, ya no estamos hablando tanto de entre­
gar calificaciones para relacionarse con tecnologías, equipos o materiales 
específicos, sino más bien relacionarse y apropiarse -de una tecnología que 
está en constante mutación. 
Ir más allá de las características específicas de determinado equipo, material o 
técnica para entender un poco cuál es la lógica que corre por detrás de ellos. 
Como un acicate, algo que es como una especie de variable que interviene dentro 
del nuevo escenario tecnológico, pero los problemas de financiamiento que afec­
tan a las instituciones de formación profesional, por un lado, en virtud de los 
procesos políticos que atraviesan distintos países en los cuales el cuestiona miento 
a la forma de funcionamiento y aplicación de los fondos de las instituciones de 
formación profesional termina, cuándo no en la desaparición o transformación 
radical de la institución de formación profesional en una reducción de las tasas 
que la financian y aún cuando estas tasas se mantienen, los procesos de cambio a 
nivel del mercado de trabajo con un crecimiento en el sector informal, las nuevas 
estrategias de estandarización, etc., reducen la base formal de la economía a 
partir de las cuales estas instituciones recaudaban su financiamiento. 
Entonces, por ahí hay un acicate, para lanzarse a pensar en nuevas áreas de 
actividad. Finalmente, un cuestionamiento al centralismo de las instituciones y 
hago una pretensión de cobertura institucional universal, tanto con lo que tiene 
que ver con sectores productivos, como con grupos sociales. 
Esto era solamente a modo de introducción para presentarles algunas de las expe­
riencias que en algunos países de América Latina se han venido desarrollando, es 
deci1; cómo ante este cambio de contexto, distintas instituciones, en algunos casos 
instituciones de formación profesional y en otros casos entidades que tienen un 
carácter diferente, vienen encarando y dando respuestas a estos desafíos. 
Las experiencias que voy a comentar muy brevemente refieren al Servicio Nacional de 
Aprendizaje l"ndusttial del Brasil, SENA!, el Instituto Nacional de Aprendizaje, !NA, de 
Costa Rica, el SENA TI, Servicio Nacional de Aprendizaje Térnico lndusti al y el Servicio 
Nacional de Capacitación en la Industria de la Construcción en Perú, y dos entidades 
diferentes el INACAP, Instituto Nacional de Capacitación Profesional de Chile, una anti­
gua institución de fo1mación profesional de carácter público que en el 7 6, pasó a ser 
gestionada por la Corporación de la Producción y el Comercio y la Corporación de 
Desarrollo Ternológico de la Cámara Chilena de la Construcción. 
En Brasil encontramos posiblemente el comienzo de este movimiento de las insti­
tuciones hacia el área tecnológica y hacia la diversificación de los servicios. 
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Es un proceso que comenzó a mediados de los 70. Hoy encontramos una expe­
riencia bastante dilatada, en materia de servicios tecnológicos por la constitución 
de una Red Nacional de Tecnología del SENA!; compuesta por tres experiencias 
sumamente interesantes. Por un lado, el Centro Internacional para la Educación, 
Trabajo y Transferencia de Tecnología, que es una unidad que tiene su sede en Río 
de Janeiro. "Es un centro con muy pocas personas pero con un alto grado de 
calificación, en su gran mayoría se trata de personas con un postgrado en diver­
sas áreas del conocimiento, que por un lado digamos, se acercan a todas las 
transformaciones que están teniendo lugar en el mercado de trabajo, en los nue­
vos perfiles requeridos de los trabajadores en las innovaciones y transformacio­
nes tecnológicas que se están operando en el mercado brasileiio, pero también 
con un carácter anticipatorio, mirando un poco cuales son las transformaciones 
tecnológicas que a nivel mundial se están produciendo y anticipar en caso de que 
esas tecnologías impacten en Brasil, de qué modo van afectar la demanda de 
mano de obra, los perfiles de los trabajadores, las formas y estilos de gestión 
institucional. 
Por otro lado, una experiencia que vamos a comentar más en detalle enseguida. 
Los centros nacionales de tecnología, los SENATEC, que son centros de forma­
ción que han sido recompartidos para atender, además de la necesidad de brin­
dar una oferta de formación y capacitación profesional hacia la nueva área de 
prestación de servicios tecnológicos, los centros modelos de educación profesio­
nal que si bien, también incursionan en el área tecnológica, tienen un énfasis 
mayor en los aspectos educativos y formativos, y entre esas tres instancias se está 
procurando crear esta Red Nacional de Tecnología del SENA!, que en la actuali­
dad está compuesta por 40 centros nacionales de tecnología; 250 centros mode­
los de formación profesional y el SIET SENA!. 
Los CENATEC's, Centros nacionales de tecnología, son unidades operacionales 
que además de la tradicional área de educación profesional actúan en campos 
tales como la educación técnica y tecnológica, investigación tecnológica e inves­
tigación aplicada. 
Los CENATEC's son centros que actúan en la capacitación de técnicos industria­
les. Realizan extensión tecnológica, consultores y empresas, difusión de informa­
ción tecnológica y desarrollan servicios de certificación de calidad y desarrollo 
experimental de productos y procesos. 
Por su lado los CENEC's, los Centros modelos de educación profesional, atien­
den también los aspectos de educación para el trabajo, asistencia técnica y tecno­
lógica e información tecnológica. La diferencia básica que encontramos entre un 
CENEC y un CENATEC, es la presencia, o no, del área de investigación aplicada, 
que es un área muy fuerte entre los centros nacionales de tecnología. No así en 
los centros modelos de educación profesional y también la intensidad con que las 
MEMORIAS 
271 
FORMACION PROFESIONAL: FUNDAMENTO PARA LA PRODUCTIVIDAD Y COMPETITIVIDAD EN EL NUEVO MILENIO 
distintas funciones son realizadas al ser centros que combinan por un lado una 
función educativa y formativa y una función en términos de gestión tecnológica. 
Esto trae a los CENATEC's una serie de implicaciones. 
Por un lado, los CENATEC's, en término de gestión educacional, se tienen que 
proponer conocer al cliente y al mercado, incorporar componentes transversales 
a distintos sectores productivos o áreas tecnológicas, lo cual incluye nociones 
básicas de metodología, medioambiente, seguridad en el trabajo, informática, 
inglés técnico, etc. Tienen por propósito también organizar la enseiianza a distan­
cia e instituir la rotación de funciones dentro del propio proceso de formación, la 
rotación de funciones buscando la polivalencia funcional y en té1minos de gestión 
tecnológica el CENATEC ha de mantenerse actualizado en .té1minos tecnológicos, 
atender a las demandas del sector productivo y generar innovaciones 
autónomamente o por medio de acuerdos de cooperación. 
Atendiendo a esas dos dimensiones, la estrategia básica de actuación de un Cen­
tro Nacional de Tecnología del CENA!, en Brasil, está compuesta primero por la 
multidisciplinariedad, la rapidez en la circulación de información tecnológica, con 
una fuerte presencia de sistemas informatizados de fácil acceso, flexibilidad en la 
actualización de los instrumentos pedagógicos, contenidos pragmáticos y_cunículos, 
interacción permanente entre las prácticas tecnológicas de las empresas y las 
actividades de formación profesional y la actuación sectorial o por área tecnoló­
gica. Para acceder al título de Centro Nacional de Tecnología, los distintos Cen­
tros de Formación Profesional, que a ello aspiran deben someterse a un exigente 
proceso de evaluación y certificación. 
El mismo fue estructurado a partir de los criterios del premio nacional de 
calidad en Brasil, que en realidad termina colocando exigencias superiores a 
las que podemos encontrar a nivel de las normas ISO 9000, que priorizan o 
se centran más en la garantía de relaciona miento entre cliente y proveedor, 
digamos, que cuando los centros se someten a proceso de evaluación y ob­
tienen cada una de las distintas categorías. Hay una serie de niveles cada vez 
con mayor exigencia, hay un nivel de categoría bronce, uno de categoría 
plata, y uno de categoría oro; en la categoría oro todavía no tenemos ningún 
centro acreditado y eso denota un poco cuál es la riguro·sidad y la exigencia 
de este tipo de normas. Pero digamos, que cuando descansa en la categoría 
plata, ya casi por efecto, digamos, podría aspirar a una certificación de ISO 
9000, pero lo interesante, además de esta apertura a la prestación de nue­
vos servicios, es la búsqueda de una articulación a nivel interno, con distin­
tas áreas especializadas, una con un alto nivel de especialización concentrada 
en lo que está por venir, y la lectura de lo que está pasando a nivel de la 
sociedad y demarcado como es el CIEC, más los espacios, digamos, como 
pueden ser los centros nacionales de tecnología y los centros modelos de 
formación profesional en la búsqueda de alianzas. 
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La búsqueda, como dicen en Brasil, de parcerías, y creo que es un término que 
también se utiliza aquí en Colombia, con otros actores y otras entidades relevantes 
para el desan-ollo de las actividades de innovación y desa1Tollo tecnológico. 
Entonces, aquí yo me permití colocar un fragmento de una entrevista a un direc­
tor de un Centro Nacional de Tecnología en soldadura de Río de Janeiro, donde 
él plantea, digamos a través de esta breve cita, cuál es un poco el estilo de trabajo 
que se comienza a dibujar a partir de los Centros Nacionales de tecnología. O 
sea, él plantea nuestra idea. Es trabajar en parcería con quien tiene la competen­
cia necesaria para complementar nuestra solicitud en determinado servicio, por 
ejemplo, si la demanda fuese de cálculo, un análisis de extensiones, es posible 
encontrar en el Instituto Militar de Ingeniería. 
Un buen parcero, se puede encontrar en la Universidad del Estado de Río de 
Janeiro, o en la Pontificia Universidad Católica, excelentes parceros para el área 
de vibraciones en la Universidad Federal Fluminense, que se está desarrollando 
en el área de robótica y es interesante porque la Fluminense no tiene robots, y 
nosotros tenemos robots, de modo que nos podemos ayudar. 
A diferencia de lo que podemos encontrar en Brasil, con la creación o la 
reconversión de estos centros de formación profesional, para la prestación de 
nuevos servicios en el área tecnológica, tuvimos casos en otros países que pa1ten 
también en procura de esta articulación; otro tipo de estrategias totalmente 
diferentes a esa, es el caso de servicio nacional de adiestramiento de un trabajo 
industrial, el CENATI del Perú, que no cuenta con centros tecnológicos, pue, ha 
tomado la decisión de no dedicar infraestructura, equipamiento y personal, 
específicamente al desarrollo de este nuevo tipo de servicios. 
En parte, podríamos decir, y habiendo conversado con las autoridades del 
CENATI del Perú, que existe hasta cierta desconfianza, digamos, en la crea­
ción de áreas permanentes especializadas en el campo tecnológico, porque 
se arguye, que eso podría llevar a tendencias de autolegitimación, a generar 
proyectos de investigación supuestamente muy interesantes, pero sin una 
ligación estrecha cercana, con lo que está sucediendo en el mundo produc­
tivo en las empresas. 
Sin embargo, se lanza a la prestación de servicios tecnológicos, pero lo hace 
mediante estructuras de prestación flexibles, virtuales, que combinan tanto lo 
que tiene que ver con los aspectos internos del CENA TI, como los externos. Ellos 
tienen por un lado, una planta de docentes en el CENA TI con un alto grado de 
calificación, a lo cual no son ajenos, los períodos más o menos difíciles que se han 
atravesado en el mercado de trabajo de Perú, lo que los ha llevado a tener en una 
planta total de 750.800 docentes, cerca de 500 con título universitario. Enton­
ces, por un lado, tiene un directorio de personal docente que puede cumplir 
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funciones de asistencia técnica y consultoría, y por otro lado tiene un directorio 
de consultores externos, digamos. 
Actúa solamente cuando hay una demanda expresa y manifiesta por parte de una 
empresa o un grupo de empresas, y cuando surge la demanda, recién ahí, diga­
mos, la estructura toma forma en términos de un equipo de investigación o un 
equipo de consultoría, o de asistencia técnica. Los servicios que presta tienen que 
ver con la organización industrial, planificación, gestión operativa de la produc­
ción, operaciones, mantenimiento, logística, ingeniería y costos. Y uno se en­
cuentra en el CENAT I de Perú, un área consolidada, desarrollada, de investiga­
ción aplicada. 
Por otro lado, en el mismo país, encontramos.el caso del Servicio Nacional de 
Capacitación para la Industria de la Construcción, el SENCICO. Es una institu­
ción de formación profesional, como su nombre lo dice, especializada en un 
sector determinado y que depende, a diferencia de otras entidades de América 
Latina, del Ministerio de Vivienda del Perú. 
El SENCICO, relativamente hasta hace poco tiempo, no había actuado en el área 
tecnológica, era una institución típicamente y exclusivamente de oferta de forma­
ción y de capacitación. Un poco por él contexto que antes resumía al comienzo 
de la presentación, pero también por unas cuestiones específicas, que acontecie­
ron a nivel mundial, pero también, pero especialmente en el caso del Perú, el 
SENCICO, tuvo que empezar a pensar en la prestación de servicios, tanto al 
sector productivo, como a la sociedad de tipo más integral que los· estrictamente 
de formación y de capacitación. 
Específicamente, un fenómeno de corte natural, de corte climatológico, como el 
Niño, que generó grandes catástrofes, en términos de infraestructura, en térmi­
nos de vivienda, grandes volúmenes de precipitación, en lugares en donde hacía 
décadas no caía una gota de agua, y a partir de eso el SENCICO, empieza a 
desarrollar una serie de respuestas, tanto para lo que tiene que ver con la solu­
ción de los efectos catastróficos sobre la infraestructura; como para la recons­
trucción en la parte de lo que tiene que ver con la vivienda. 
No cuenta con Centros Tecnológicos, pero sí cuenta con detenninadas Unidades 
que prestan servicios tecnológicos específicos. Un laboratorio de ensayos de 
materiales, un gabinete de topografía. 
Desarrolla por un lado cierto nivel de investigación aplicada, básicamente en 
alianza y en cooperación con otras entidades del Perú en lo que tiene que ver 
con construcciones antisísmicas, tecnología apropiada de construcción, pero 
a su vez, y creo que es lo más interesante del SENCICO, la labor que desa­
rrolla en términos de servicios de transferencia tecnológica. Y no exclusiva-
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mente en lo que tiene que ver con las empresas del sector, que también lo 
hace, sino también y quise destacarlo especialmente aquí, hacia la comuni­
dad. Porque también cuando hablamos del tema de la dimensión tecnológica 
dentro de la formación y la transferencia tecnológica, no solamente estamos 
hablando del sector productivo sino también de otros sujetos de atención. 
Concretamente hay dos proyectos de sumo interés en el SENCICO de Perú, 
uno denominado escuelas unidocentes, Perú arrastra un secular rezago en 
materia educativa, que por los efectos del Niiio, también generó una serie de 
dificultades, y hay un programa de construcción de escuelas unidocentes 
con participación de la comunidad, en la cual los instructores del SENCICO, 
hacen una transferencia tecnológica acerca del manejo de los materiales, 
procedimiento de construcción, hacen, ahí también, investigación aplicada, 
en la medida que sean que estén en la selva, que estén en el altiplano, sean 
que estén en la costa, tienen que recurrir a distintos materiales, tienen que 
relacionarse con culturas diferentes, y también culturas tecnológicas dife­
rentes, y tienen que lograr de alguna forma un sincretismo tecnológico para 
la construcción de estas escuelas. Pero a través de la propia construcción de 
las escuelas hace una transferencia tecnológica que puede ser aplicada a otro 
tipo de construcciones a nivel comunitario. 
Otra cosa interesante que tiene este programa es que es un programa que integra 
distintas áreas de la actividad pública, por un lado lo ql1e tiene que ver con las 
fuerzas locales, la institución de formación profesional y el Ministerio de Educa­
ción Pública. 
El programa de mantenimiento de caminos rurales es también un programa que 
articula distintas áreas de actividad, al Ministerio de Trabajo, al Ministerio de 
Obras Públicas e Infraestructura, y al SENCICO. éEn qué consiste? Hay una 
serie de caminos rurales que se deterioran tanto por los tipos de materiales con 
los que están construidos, como las condiciones extremas a las cuales fueron 
sometidos por el Niiio, se forman microempresas a nivel comunitario, a las cuales 
se le dan capacitación, en términos de manejo de esas microempresas, se realiza 
una concesión de mantenimiento de una determinada cantidad de km a dichas 
microempresas y se opera una transferencia de tecnología por un lado, y se 
establece una política de generación de empleos a nivel local. 
Yéndonos un poco a Chile, y a una institución que es una entidad de carácter 
gremial, empresarial, pero en el caso de Chile y en el caso específico, esta Cáma­
ra de la Construcción ha venido progresivamente actuando en los más diversos 
campos de actividades, en lo que tiene que ver con el campo de la salud, siempre 
a través de corporaciones. Tiene una corporación de la salud, una corporación 
de educación, una corporación de deporte, una corporación de capacitación y 
una corporación de desarrollo tecnológico. 
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La Cámara de la Construcción de Chile, a través de la corporación de desarrollo 
tecnológico, tiene por objetivos primordiales la investigación aplicada y la trans­
ferencia tecnológica a las empresas. Tampoco en estos casos encontramos cen­
tros tecnológicos, ni infraestructura, ni espacios de ningún tipo que de forma 
permanente, ya sea a través de su infraestructura o de su equipamiento, o a 
través de su personal, se dediquen al tema tecnológico. 
La estructura es totalmente virtual, y se conforma por grupos o comisiones 
técnicas de duración acotada, compuesta por profesionales de las empresas 
que forman parte de la Cámara. Estos grupos o comisiones técnicas se pro­
ponen un determinado objetivo, por ejemplo, estudiar el efecto frente al 
agua y a la lluvia de determinados materiales de permeabilización o materia­
les de construcción. Tienen un determinado tiempo para expedirse, utilizan 
la infraestructura y los profesionales de las empresas, y finalmente terminan 
con un informe que es difundido dentro de los miembros, de los asociados a 
la Cámara de la Construcción. Una estructura totalmente virtual como dije 
antes. 
De otro lado, también en Chile, al antiguo, aunque transformado, Instituto 
Nacional de Capacitación Profesional, el INACAP. Sigue siendo de modo central 
y general una institución de formación y capacitación profesional, que ha 
trasladado s'u oferta de los niveles más básicos, hacia los niveles intermedios 
y superiores en lo que es su oferta de formación profesional, pero comienzan 
a aparecer también allí, y a partir de determinados centros especializados, 
experiencias en materia de asesoría técnica, investigación, certificación, en 
definitiva nuevos servicios que vienen a acompañar la oferta tradicional de 
formación y de capacitación. 
Tienen varios centros y hay dos especialmente destacables el Centro Internacional 
de Capacitación en Telecomunicaciones, el CINCA TEL y el Centro Internacional de 
Capacitación de la Industria de la Madera y el Mueble, CINTEMAD. 
En el primer caso tiene una infraestructura tecnológica muy actualizada, de he­
cho el CINCATEL podría prestar servicios de telefonía para al menos de tres 
comunas de Santiago de Chile, y está dando asesoría técnica y tecnológica en lo 
que tiene que ver con instalación de redes, en lo que tiene que ver con la legisla­
ción relativa a las telecomunicaciones, y otros campos. 
En el caso del Centro Internacional de Capacitación de la Industria de la Madera 
y el Mueble, el INACAP, ha realizado una alianza estratégica, con CATAS interna­
cional, un organismo de origen italiano, especializado en el tema de la certifica­
ción, de la calidad de productos y de procesos. Y ha sido instalado el primer 
centro de certificación de calidad de productos de madera, especialmente mue­
bles, en América Latina. 
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En el caso de Costa Rica, el Instituto Nacional de Aprendizaje, el INA, en la 
última década asistió a un proceso de transformación institucional, por el cual, si 
antiguamente atendía a los 3 grandes sectores, todo lo que tenía que ver con el 
sector.primario, agropecuario, sector industrial, sector secundario, sector tercia­
rio de comercio y servicios, empezó a especializar su propia orgánica, digamos, 
hacia distintos sectores productivos o áreas tecnológicas, es ahí que surgen lo 
que se denomina núcleos de formación y equipos tecnológicos. 
Como su propio nombre lo dice, los núcleos se dedican a todo lo que es investi­
gación y diseflo curricular, formación de formadores y son, en definitiva, los que 
proveen a las regionales, que son las que se encargan de recoger las demandas en 
materia de formación y capacitación y desde los núcleos se le provee personal 
docente, material didáctico, etc. 
Pero también a partir de estos núcleos se empiezan a desarrollar nuevos servicios 
de investigación aplicada, de transferencia tecnológica, información tecnológica, 
etc. 
En el área agropecuaria por ejemplo, se están desarrollando vario� proyectos ya 
con varios aflos de antigüedad, en lo que tiene que ver con cultivos no tradicio­
nales. Costa Rica tiene una de las poblaciones y diversidades mayores de orquí­
deas a nivel mundial, muchas de cuyas especies estaban en peligro de extinción y 
con la cooperación del Gobierno de Taiwan, por un lado, está todo el tema de la 
reproducción artificial de orquídeas, clonación, etc., que permite por un lado 
recuperar especies de orquídeas que estaban en peligro de extinción y también 
con fines económicos digamos, su producción para la exportación. 
Asimismo, todo lo que tiene que ver con el cultivo y el manejo de la uva, que es 
un cultivo muy poco desarrollado a nivel de Costa Rica, también el núcleo 
agropecuario de línea de Costa Rica viene desarrollando una interesante trabajo 
de adaptación de este tipo de cultivo al clima y a las condiciones de Costa Rica, 
tanto lo que tiene que ver con la uva de mesa como con la producción de vino. 
Quise agregar algo dentro de los ejemplos que estábamos manejando, pero no 
pretendo extenderme demasiado en ello, dado el auditorio calificado que tene­
mos en el caso de Colombia. 
En el SENA de Colombia, el caso más reciente que tenemos es el Plan de Acción 
1999-2002, para la innovación de la competitividad y desarrollo tecnológico 
productivo y allí notamos que hay como tres grandes ejes que se plantea este plan 
de acción. Plan de acción que tiene 5 estrategias y cerca de 11 programas por un 
lado, entender la articulación entre formación e �nnovación y desarrollo tecnoló­
gico como una estrategia de actualización, pertinencia, relacionamiento con el 
entorno productivo, la formación profesional como un vehículo privilegiado para 
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la transferencia tecnológica y finalmente la a1ticulación del SENA con el sistema 
nacional de ciencia, tecnología y co11 el de normalización, ce1tificación y metodo­
logía, así como con programas de innovación y desarrollo tecnológico empresa­
rial y del mundo académico. 
Yo quisiera especialmente detenerme en este último eje, en el de la articula­
ción y la búsqueda de conducción de sistemas o redes a nivel nacional. Evi­
dentemente y al igual que cuando reflexionaba sobre el tema de la formación 
profesional y la necesidad de articular los distintos recursos y potencialida­
des que tenemos a nivel de la economía de la sociedad y hablamos de la 
necesidad de construir sistemas o redes a nivel nacional en el caso de los 
esfuerzo relativos a la innovación y desarrollo tecnológico, nos sucede algo 
análogo. 
Si nosotros recorremos muchos de nuestros países, probablemente encontremos 
que los elementos originarios que debería tener un sistema o red, ya están pre­
sentes en buena medida en la mayor pa1te de nuestros países. Podemos encontrar 
universidades que desarrollan investigación con altos niveles de calidad, podemos 
encontrar empresas o grupos de empresas que también se preocupan 
crecientemente por el tema tecnológico, tenemos incubadoras, parques tecnoló­
gicos, parques industriales, que se ocupan de una forma u otra de este tema y 
tenemos a las instituciones de formación profesional con su experiencia, su 
equipamiento y su personal. 
El asunto es cómo se constituye o cómo se construye este esfuerzo de estableci­
miento de redes o de sistemas nacionales y a ese respecto quiero decir que en 
este último caso que estamos comentándoles, el SENA de Colombia, digamos, 
donde a través de este último punto se trasluce al menos esa intencionalidad de 
reconocer y de articularse con el resto de los actores a nivel nacional, como 
especialmente en el caso de Brasil, donde también de forma manifiesta y en la 
práctica también, por lo mas dilatado de la experiencia hay una búsqueda decidi­
da de esta parcería, que denominan los brasileños, pero también de una forma 
más permanente. 
Con las universidades, otros centros tecnológicos o entidades COíllO la que se 
mencionaba en el caso del Instituto Militar, en la cita a que hacíamos referencia. 
Para cerrar esta exposición, quería plantear una serie de cuestiones abiertas que 
se plantean a partir del debate en tomo a la articulación, entre la formación y la 
innovación y desarrollo tecnológico. 
Esto es una transparencia, donde de alguna forma queda planteada, pero lo 
tienen ustedes en el nacimiento que fue distintivo del SENA donde aparecían un 
poco los distintos actores que pueden articularse dentro de un sistema nacional 
de innovación y desarrollo tecnológico en Colombia. 
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En cuanto cuestiones abiertas, esta se me ocurre plantear a mí pero segura­
mente ahora, en el debate podemos plantear otras; es como las estrategias de 
diversificación de servicios; a la par que continúa con la oferta de capacita­
ción nosotros empezamos a prestar servicios de asistencia técnica, de 
consultoría, servicios de laboratorio, servicios de certificación, transferen­
cia tecnológica, información tecnológica. 
Cómo hacer para que efectivamente, como lo dice el 2° punto se produzca una 
retroalimentación de la función formativa por concepto de estos servicios y no 
resulten afectados los fines sustantivos de la institución. 
Otra cuestión que podemos plantear y que se mencionó un poco en las transpa­
rencias anteriores, es la cuestión de cómo priorizar y cómo manejar las distintas 
etapas de transformación institucional, la inversión de la institución y la diversifi­
cación institucional para la creación de los servicios propios, o más bien, el 
pensamiento en términos de la búsqueda de la complementariedad en términos 
de sistemas o de redes. O quizás una estrategia mixta, digamos, en áreas tecnoló­
gicas donde el SENA es relativamente fuerte, puede apostar a mantener un liderazgo 
en ese campo, buscando de todas forma parceros para amplificar su impacto-en 
el campo tecnológico, pero en otras, en las cuales sea relativamente más débil, 
desde el punto de vista de la actualización de su equipamiento, puede buscar una 
complementariedad en universidades, otros centros de desarrollo privados, etc. 
Otra cuestión que se plantea y que en realidad habría que dejarse ver en el 
tiempo por algunas de las experiencias que se están dando a nivel latinoamerica­
no es en qué medida la diversificación de servicios hacia el área tecnológica 
constituye una estrategia de alternativa de financiamiento válida y significativa. 
En la mayor parte de las instituciones que hemos tenido la oportunidad de ver, la 
venta de servicios es significativa, pero siguen, continúan siendo servicios, fun­
damentalmente de capacitación y la venta de servicios tecnológicos es todavía 
marginal. En muchos casos apenas se hace para recuperar 1os costos y más que 
nada se piensa en las externalidades que este tipo de actividad significa para 
retroalimentar la función formativa. 
Sin embargo, en el caso de algunos centros como el de SENA! de Brasil, ya 
empieza a ser una porción impo1tante del autofinanciamiento de estos centros la 
venta de servicios tecnológicos. 
Y finalmente, y un poco para volver al comienzo, es cómo construir una política 
de desarrollo tecnológico que forme parte integral tanto de las estrategias de 
incremento de la competitividad, pero que también no se transforme, digamos, 
en una oferta de tipo segmentada, que no posibilite un acceso equitativo, iguali­
tario, a los distintos sectores y grupos de la población. Y por centrarnos en el 
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universo de las empresas, todos sabemos, que las grandes empresas, en general, 
no tienen mayores problemas en acompasarse con el ritmo del cambio tecnológi­
co, pero como en el caso de la capacitación, como en el caso del acceso al 
crédito, también el acceso a la tecnología es uno de los campos más difíciles para 
el sector de la micro y de la pequeña empresa. 
Yo no quisiera extenderme más, en aras de tener un espacio para conversar. 
Gracias 
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la produceión y el trablljo. 
-Adecuar su oferta rol1naliva a lo,,,nuevos conrenidoi del 
trabaj¡:,, mediante ouevas estrategia, de acercamiento al sector 
productivo y la sociedad. 
-Promo� el desarrQIJ¡, de las capacidades para.la resoluci<IQ. 
de problemas en situa!'iones diver¡as. en especial la de un 
re1acionaQliento crítico con la tecnología. 
-Problemas de financiamiento: reducción de tasas y reducción 
do la base de Neaudación , . 
.... -Cuestionamiento al centralismo y la pretensi6',l de cobertur'/ 
iostitucional Uftiversál (sectores y gruJ)QS) 
• Centro Internacional pam la Educacioo. Trabajo y 
Tran&fereacia de Tecnologfa (CIETISENAIJ 
• Centros acionaJ.,. de Tecnología (Cehatccs) 
• Centros Modelos de Educación Profesional (Cemeps). 
• RED NACIONAL DE TECNOLOG!A DEL SENA[ 
(compuo;.sia por 40 �Óatecs, 250 omeps, además del 
CIBT/SENAI) 
-Educación para el trabajo 
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La gestión educacional de un Cenatec apunta a 
promo,·er una educación de punta, lo que implica: 
• -Conocaaldiente y a1 mercado 
-incorporar componentes transversales (nociones básicas de 
metrología. medio ambiente. seguridad en el U3bajo, informática. 
inglés t�nico) 
-Organiar la cnseñanr.a a distancia 
• -lnstituirJa rotación de funciones, bll5Cando fa polivalcncia funcional 
La gestión tecnológica ha de conducir a un Cenatec a: 
-Man�nerse actualizado. 
-Arerntcr a tas demand:u del sector productivo y 
-Generar innovaciones ietnológicas. autónomamente o por medio de; 
acuerdos de cooperación. 
Para acceder al título de Cenatec: 
El centro de formación profesional llel SENA l debe 
someterse a un proceso de evaluacíón y certificación. El 
mismo fue estructurado a partir de los criterios del Premio 
Nacional de Calidacr (PNQ). Se basa en los referentes de 
excelencia de la Gestión de Calidad- Total. siendo más 
abarcali vo que las normas ISO 9000, que priorizan la 
garantía del relaciona.miento entre cliente/proveedor. 
SENA TI - Perú 
• Sin Centros Tecnológicos 
• Estructuras de prestación flexibles y "virtuales" 
internas/externas 
• Acción sólo por demandás expresas de las empresas 
• Asesoría y servicios en la empresa: organización 
industrial. planificación y gestión operativa de la 
producción, operaciones. roanterümientp. loglstica. 
ingeniería y costos 
• Sin investigación aplicada 
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Atendiendo esas dos dimensiones de la gestión, la 
estrategia básica de actuación de un Cenatec está 
compuesta por: 
~Multidisplinariedad 
-Rapidez en la tirculación de infonnación tecnológica 
(con fuerte presencia de sistemas informatizados de 
fácil aéceso) 
-flexibilidad en la actualización de los fostrumentos 
pedagógicos. contenidos programáticos y curóculos 
-Interacción permanente entre las prácticas 
tecnológicas de las empresas y las actividades de 
formación prpfesional 
-Actuación sectorial o por área tecnológica 
La Idea de la romplementariedad 
en la búsqueda de alianzas 
"Nuestra idea es trabajar en parceria con quien tiene la 
competencia ne.cesaria para complementar nuestra solicitud en 
detennirrndo servicio. Por ejemplo: sl la demanda fuese de 
cálculo. un análisis de extensiones. es posible encontrar en el 
IME (Instituto Militar de Ingeniería) un buen parcero: se puede 
encontrar en la Universidad Estadual de Río de Janeiro o en la 
Pontificia Universidad Católica exfelemes parceros para el ár� 
de v\b.raciones: la Universidad Federal fluminense se está 
desarrollando en el área de robótica y es interesante porque la 
Fluminense no tiene robots y nosotros tenemos robots. de modo 
que no podemos ayudar" 
Fragmento de una entretista al 
Director del Centro Nacional 
de Tecnología en Soldadura de Rfo de Janeiro. 
Servicio Nacional de Capacitación para la Industria de la 
Construcción 
SENCICO - Perú 
• El efecto financiero y el efecto "El Niño": catalizadores del 
proceso de desarrollo de servicios tecnológicos 
• Sin Centros Tecnológicos, pero con servicios tecnológicos: 
Laboratorio de Ensayo$ de Materiales y Gabinete de 
Topog¡afia 
• Transferencia tecnológica hacia la comunidad: Escuelas 
Unidocentes y Programa de Mantenimiento de Caminos 
Rurales 
• Jnvestfgación aplicada: construcciones antisísmicas. 
tecnología apropiada de construcción (modemo/tradicionaJ) 
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CORPORACJON DE DESARROLLO 
TECNOLOGJCO 
CAMARA DE r:iA CONSTRUCCIÓN DE CHILE 
• Objetivos primordiales: inve&tigación aplicada y 
transferencia tecnológica 
• Esttuctura totalmente virtual: Grppos y Comi iones 
Técnicas con profesionales de las empresas 
• �in infraestructura-propia 
INSTITUTO NAClOSAL DE APRENDIZAJE 
!NA - Costa Rica 
• Focalización sectorial y tecnológica: los Núcleos de 
Formación y Servicios Tecnológicos 
• Servici06 de asesoría-y asistencia cecnológíca 
• Investigación aplicada y desarrollo recnológico: tecnolog(a 
de materiales, cultivos no tradicionales. 
EN LA BUSQUEDA DE UN SISTEMA NACIONAL DE 
CIENCIA Y TECNOLOGIA INTEGRADO 
•EMPRESAS 
• INCUBADORAS DE EMPRESAS 
• CENTROS DE INVESTIGACION DE UNIVERSIDADES 
• CENTROS DE PRODUCITVlDAD REGIONAL 
• CENTROS DE DESARROLLO TECNOLOGICO 
• CEN1ROS DE FORMACIÓN PROFESIONAL DEL SENA 
INSTITUTO NACIONAL DE CAPACITACIÓN 
PROFESIONAL 
DIACAP - Chile 
• Centro IAtemacionaJ de Capacitación en 
Telecomunicaciones (CINCA TELJ: asesoóa técnica y 
tecnológica 
• Centro lntemacional de Capacitación en la h1dustrio de la 
Madera y el Mueble (CINTEMAD): investigación aplicada y 
servicios de certificación de caJidad 
SERVICIO ACIONAL DE APRENDIZA.JE• SEN.A 
Colombia 
• Plan de acelón 1999-2002 para la innovación la 
�ompetitivid?d y el desa�rollo lecnológlco productivo 
• Articulación entre.formación e innovación y desarrollo 
tecnológico, como estra1egia de actualización, pertinencia y 
relacionamiento con el entorno productivo 
• La fonnadón profesional como vehlculo privilegiado 
para la transferencia tecnológica 
• Articuladón deJ SENA con el Sistema Nacional de 
Ciencia y Tec□ologTa ) con el de Norrrtalización, 
Certificación y Metrología, así corno con progl"dmas de 
innovación y desam:,Uo tecnológíco empresarial y el mundo 
académico 
CUESTIONES ABfERTAS 
• La diversificadón de ervicios y la preservación de los fines 
�ustantivos de la institución 
•La ret(Oa]imentacióD de la función formativa 
• Inversión y diversificación iostirucional o búsqueda de la 
complementa_riedad: sbre�as y redes 
•¿Estrategia alternativa de financiamiento váliáa y 
significativa? 
• La política tecnológica como pane integml de las estrategias 
de incremento de la competitividad. pero también de 
mejoramiento de la equidad 
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Proyecto de modernización: 
la formación rofesional fundamento 
central de una política social 
Tulio Arbeláez Gómez 




rante estos últimos dos días hemos realizado un fruc­
tífero recorrido por las experiencias y las propues­
tas de los países y las organizaciones presentes en el 
Seminario, en materia de las tendencias que se im­
ponen en el contexto internacional para dar res-
puesta a los retos de la productividad y la competitividad 
y a la transformación de !a's instituciones y de los siste­
mas de formación profesional. 
Han quedado plenamente colmadas las expectativas con 
las que el SENA promovió y apoyó la realización de este 
evento, con la decidida colaboración del Centro Intera­
mericano de Investigación y Documentación sobre For­
mación Profesional -CINTERFOR- de la OIT, la Funda­
ción para la Formación Continua -FORCEM- de Espa­
ña y el Instituto Nacional de Empleo -INEM- de Espa­
ña, así como con la participación de tan alta calidad de 
todos los conferencistas. A todos quiero expresar mi 
reconocimiento. 
Vemos ahora con más claridad las alternativas 
institucionales, las relaciones con el sector productivo, 
la conformación de los sistemas nacionales de educa­
ción técnica y formación profesional, la relación con el 
mercado laboral, los enfoques metodológicos para el 
nuevo proceso curricular y la relación con el desarrollo 
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tecnológico. En este contexto de conocimiento ampliado por la cooperación en­
tre nuestras organizaciones y países, quiero compartir con ustedes unas reflexio­
nes finales sobre el proceso de modernización que debemos impulsar en la for­
mación profesional y para ello me voy a referir principalmente a las iniciativas de 
cambio que estamos viviendo en el SENA de Colombia. 
1 . La Formación Profesional, función de interés público 
Cada vez está más claro para todos que la Formación Profesional, siempre que 
reúna características de calidad y pertinencia con las necesidades del sector pro­
ductivo, es un instrumento fundamental para el desarrollo de los países, para 
incrementar la productividad del trabajo, aumentar la probabilidad de acceder al 
empleo o mantenerlo, obtener bienes y servicios de calidad y más alto valor 
agregado, fortalecer el progreso técnico e incrementar de manera global la 
competitividad de la economía. 
El desarrollo y la prestación del servicio de formación adopta en cada uno de los 
países formas diferentes en la organización, financiación y dirección y en su rela­
ción con el Estado, pero en casi todos tiene ese propósito coincidente de transfe­
rir la cambiante tecnología, en ambientes de capacitación, para su aplicación 
inmediata a los procesos de trabajo. 
Es cierto que el modelo inicial de los años cuarenta y cincuenta, del cual son 
pioneros el SENA! de Brasil y el SENA de Colombia, ha tenido grandes transfor­
maciones. Ahora encontramos entidades estatales, mixtas y privadas. Unas se 
mueven en el ámbito de los Ministerios de Trabajo, otras en el de los Ministerios 
de Educación. Unas se financian con porcentajes obligados de las nóminas de las 
empresas, otras con asignaciones de los presupuestos estatales, otras con contri­
buciones voluntarias de las empresas, otras con el cobro total o parcial de sus 
servicios. Algunas programan y ejecutan ellas mismas todos sus servicios, otras 
son entes rectores que contratan con entidades colaboradoras, y otras prestan y 
contratan a la vez la atención a sus beneficiarios. Finalmente, unas se mantienen 
en la función originaria y única de brindar formación y capacitación y otras, 
como el SENA, han ido integrando otras funciones fundamentales, como la ase­
soría para el desarrollo empresarial, la orientación para el empleo y el apoyo a la 
innovación y el desarrollo tecnológico. 1 
"Una característica que parece ser común a todas es la dirección tripartita de sus 
políticas y, en algunos casos, también de sus programas y recursos. Esta caracte­
rística muestra el reconocimiento del carácter de función de interés público que 
1 Sin Autor: "Documento Final del Seminario sobre Formación Profesional Ocupacional y 
Mercado de Trabajo". Santa Cruz de la Sierra, Bolivia, 17 al 21 de octubre de 1994. 
MEMORIAS 
285 
FORMACION PROFESIONAL: FUNDAMENTO PARA LA PRODUCTIVIDAD Y COMPETITIVIDAD EN EL NUEVO MILENIO 
!�-'!�
1llj"
se le hace a la formación profesional, así sea ella administrada y ejecutada por 
entes de naturaleza privada". 2
2. La modernización del SENA: bases y componentes
En el caso colombiano, la principal institución de formación profesional, como 
ustedes bien lo saben, ha sido durante ya más de cuatro décadas el Servicio 
Nacional de Aprendizaje, entidad que alcanzó un alto grado de reconocimiento y 
prestigio nacional e internacional, pero que no podía escapar incólumne a la 
crisis provocada por el cambio del modelo económico, la reconversión tecnológi­
ca y productiva, la globalización económica y la revolución informática. Esta 
crisis también ha afectado a todos los componentes de la oferta de formación 
profesional y educación técnica que se encuentran dispersos y desarticulados, 
pero que al tiempo conforman la base para la construcción de un verdadero 
Sistema Nacional de Formación Profesional. 
El profundo impacto que se ha sentido en la última década en la estructura 
productiva del país, expresado en cambio tecnológico, reconversión industrial y 
rnodiAcación de las estructuras ocupacionales, se ha reflejado en una variación 
significativa en la estructura de la demanda por tipo de calificación. En general, 
las instituciones de capacitación no estaban preparadas para reestructurar su 
oferta con la misma celeridad con que se operaba el cambio en la demanda. 
En el caso del SENA, una parte importante de su respuesta ha estado enfocada 
hacia la formación profesional para el mediano plazo con base en infraestructuras 
de capacitación y en una planta de instructores que no se podían reconvertir con 
la misma rapidez con que estaban ocurriendo los cambios en el medio producti­
vo. Esta es una de las razones por las cuales se ha presentado en los últimos afios 
insatisfacción de algunos sectores con la respuesta de la Institución. 
Afuera se clama por una reestructuración y en el interior estamos convencidos 
que se requiere una profunda modernización. Pero si queremos acertar en los 
propósitos de esa modernización, tenemos que empezar por reconocer que, a 
pesar de los esfuerzos realizados, el sistema vigente presenta importantes caren­
cias, tales como las siguientes: 
• Falta de conexión y sintonía con el sistema productivo real
• Excesivo centralismo en los procesos técnicos y administrativos
• Paulatino proceso de alejamiento y desencanto de empresarios y trabajadores 
• Buroc:ratización, ineAciencia y proclividad a presiones externas
• Carencia de un marco global para integrar la oferta de formación y capacita­
ción laboral del SENA con la oferta de otros agentes públicos y privados, en
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• Carencia de mecanismos expeditos para el reconocimiento y certificación de
las competencias adquiridas por los trabajadores a través de la experiencia y
de sus procesos autoformativos.
Para superar sus disfuncionalidades organizativas, técnicas y de orden jurídi­
co, el SENA debe realizar una reconversión de su estructura orgánica y fun­
cional, un replanteamiento de sus objetivos y una revisión de su estatuto 
jurídico. En este proceso de modernización está comprometida mi adminis­
tración. Paso a exp·licar algunos de sus componentes. 
La reconversión del SENA parte de reconocer que la Fo1mación Profesional Integral 
debe responder globalmente a las características y demandas del mercado de trabajo 
y del aparato productivo, pero su oferta debe adecuarse para responder en forma 
diferenciada y con flexibilidad a distintos tipos de población y a diferentes conforma­
ciones regionales y sectoriales, así como debe asegurar a los trabajadores la opo1tu­
nidad de una movilidad socio-ocupacional dentro del principio de la formación 
permanente. 
En consecuencia, la Formación Profesional Integral se organiza en tres moda­
lidades denominadas: Formación Profesional de Nuevo Recurso Humano en 
áreas ocupacionales completas o Formación Profesional Titulada; Formación 
Profesional Ocupacional, dirigida principalmente a la recalificación e inser­
ción laboral de los desempleados; y Formación Profesional Continua, 
estructurada como respuesta a las necesidades de actualización permanente 
de los trabajadores ocupados. 
La Formación Profesional en sus tres modalidades permitirá una reorga­
nización de las relaciones con el desarrollo tecnológico, al garantizar que 
las acciones de los centros de formación y de los centros de desarrollo 
tecnológico en materia de investigación aplicada, innovación, transfe­
rencia y servicios tecnológicos, incidan de manera sistemática y perma­
nente sobre las estructuras y contenidos de los cursos de formación pro­
fesional en todas sus modalidades, así como en los procesos de convali­
dación de la experiencia y de homologación y validación de títulos y
certificados. 
Para el mejor cumplimiento de estos objetivos, focal izamos el desarrollo ope­
rativo en el fortalecimiento de los Centros de Formación de la Entidad, acom­
pañado de una revisión profunda de la estructura y las funciones del nivel 
Regional. Con ese propósito se propone asignar y trasladar competencias 
técnicas, administrativas y financieras a los órganos de dirección de los Cen­
tros del SENA, dotándolos así de una ágil y oportuna capacidad de actuación 
y adecuación de su oferta frente a las cambiantes necesidades sectoriales y
regionales de la Formación Profesional. Los recursos que actualmente se de-
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di can a cubrir costos administrativos innecesarios serán dedicados a fortale­
cer la capacidad operativa de los Centros, mejorando así la distribución 
presupuesta! y la respuesta directa a las empresas y a los trabajadores. 
En desarrollo de lo anterior, proponemos modificaciones en la composición de 
los órganos directivos de los Centros y en los mecanismos de designación de sus 
directivos, en procura de una más adecuada representación y de la gestión de los 
mismos por los empresarios y trabajadores, principales destinatarios de la Forma­
ción Profesional. 
En este mismo sentido, una verdadera reforma del SENA debe profundizar en las 
exigencias para el nombramiento de su personal directivo, instructores y aseso­
res, como elemento fundamental para rescatar el carácter técnico de la Entidad. 
El proceso de modernización no sólo debe tocar los aspectos administrativos y 
presupuesta les, sino que también debe buscar una revitalización del Contrato de 
Aprendizaje, Por eso mi Administración ha estado interesada en propiciar una 
revisión de este instrumento, que contenga incentivos para ampliar la base del 
nuevo recurso humano orientado hacia la práctica empresarial, con el objetivo de 
fortalecer la formación integral teórico-práctica y recuperar el concepto del sa­
ber l1acer, 
La propuesta que estamos impulsando a.punta además a la consolidación de las 
bases para la operación de un verdadero Sistema Nacional de Formación Profe­
sional Integral, que articule y fortalezca a la diversidad de entes públicos y priva­
dos que desarrollen labores de formación y capacitación laboral, bajo criterios 
uniformes de requisitos y calidad, 
De esta manera se obtendrá, a más de un mayor cubrimiento de la oferta de 
Formación Profesional Integral, instrumentos que permitan la convalidación y 
reconocimiento sistemático de las habilidades adquiridas a través de los distintos 
oferentes de formación y capacitación y de la propia experiencia laboral, en la 
búsqueda de una continua recalificación de los trabajadores y la permanente 
promoción social que ella apareja, 
En la iniciación del Sistema, actuará como centro de referencia para los as­
pectos técnicos que aseguren la calidad y pertinencia de la oferta global de 
formación y se constituirá en incubador y catalizador del amplio potencial 
que los sectores empresariales, laborales y de la sociedad en general revisten 
para participar activa, autónoma y responsablemente en la oferta del mismo 
Sistema. 
El SENA podrá aportar para la conformación del Sistema un conjunto de compo­
nentes operativos fundamentales, tales como los siguientes: 
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Inventario de profesiones y ocupaciones que requieren Formación Profesional 
Integral 
Propuestas de niveles y ciclos de la Formación 
Catálogo de Títulos y Certificaciones 
Sistema de correspondencias y convalidaciones entre la diversas modalidades e 
itinerarios de la Formación Profesional 
Condiciones y mecanismos para la acreditación de Centros y Programas 
Mecanismos de evaluación y certificación de beneficiarios de la Fonnación 
Procesos y contenidos mínimos de los programas 
Propuestas de mecanismos de financiamiento para la operación del Sistema 
3. El SENA y la política de innovación y competitividad
Otro elemento central del proceso de modernización del SENA que estamos 
impulsando es el referente a la relación de la formación profesional con el desa­
rrollo tecnológico y el papel que la Institución tiene que cumplir para apoyar la 
innovación y la competitividad. Sostenemos que la Formación Profesional tam­
bién tiene que estar vinculada estrechamente con el cambio tecnológico. Si esto 
no es así, la Formación Profesional limitará innecesariamente sus contenidos y su 
alcance. 
En medio de una dinámica de cambio acelerado como el que estamos viviendo, 
en donde las innovaciones tecnológicas permean no solamente el ámbito de las 
unidades económicas y la organización del trabajo sino todo el entorno social, 
cultural, educativo y familiar, una Formación desligada del análisis y creación del 
cambio tecnológico será puramente repe\iF!ª, se estancará, estará cada vez más 
alejada de las necesidades reales del sector productivo, no podrá interpretar las 
tendencias de la evolución del trabajo y las ocupaciones ni responder en conse­
cuencia, y será merecidamente acusada de desperdiciar valiosos recursos sociales 
en una capacitación obsoleta e improductiva. 
Es necesario, diría más, es obligatorio, vincular a los trabajadores al desarrollo 
tecnológico. Los temas de la innovación y el desarrollo tecnológico han sido 
prioritarios para los empresarios, los centros de investigación, los ambientes aca­
démicos, pero no para los trabajadores y sus organizaciones, con muy contadas 
excepciones. 
Nosotros, dentro de nuestra política de apoyo a la innovación y dentro de los 
programas para el desarrollo de la Formación Continua, tenemos claramente defini­
das acciones para que los sectores laborales eleven su capacidad de gestión tecnoló­
gica y para que se actualicen permanentemente en las transformaciones que se están 
operando en el desempeño de las ocupaciones por efecto del cambio tecnológico. 
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Pero falta aún receptividad en los ambientes empresariales y de ciencia y tecnología 
para habilitar estos espacios y en las organizaciones sindicales también falta un inte­
rés mayor en esta participación propuesta. 
Esta es una de las expresiones concretas de nuestra política de relación del SENA 
con el desarrollo tecnológico, pero estamos yendo mucho más allá, al establecer 
·una clara articulación con los Sistemas Nacionales de Innovación, de Ciencia y
Tecnología, y de Normalización, Ce1tificación y Metrología, así como programas
de acompaiíamiento al Fondo Nacional de Productividad.
En 1 999 iniciamos en firme los programas dirigidos al fo1talecimiento de centros 
de desarrollo tecnológico, centros regionales de productividad y parques tecno­
lógicos; apoyo a incubadoras de empresas de base tecnológica ya existentes y a la 
creación de nuevas; conversión gradual de algunos centros de formación del 
SENA en centros de desarrollo tecnológico; aseguramiento y certificación de la 
calidad y mejoramiento continuo en empresas, especialmente expo1tadoras; e 
innovación y desarrollo tecnológico en actividades estratégicas del sector 
agropecuario. 
Estos programas continuarán en el afio 2000, junto con el gran programa para 
apoyar la competitividad del sector productivo mediante el desarrollo de la For­
mación Profesional Continua. El instrumento principal que utilizaremos para la 
Formación Continua serán los convenios con los empleadores en tres modalida­
des: proyectos de empresas individuales, proyectos de grupos de empresas y 
proyectos de trabajadores individuales. En apoyo a esta estrategia, ya iniciamos la 
ejecución de un Convenio de cooperación con la Fundación para la Formación 
Continua -FORCEM- de Espaiía. 
4. El SENA y el Empleo
Desde la perspectiva del empleo y en el marco de una profunda recesión ecorió­
mica, con tasas de desempleo superiores al 20% -nunca antes registradas- se nos 
pregunta con insistencia qué estamos haciendo para generar empleo. Nosotros 
respondemos que ni el SENA ni ninguna otra institución de formación profesio­
nal son responsables de la generación de empleo, aunque sí juegan un papel 
importante en la calificación, en el desarrollo de habilidades técnicas, en el mejo­
ramiento de las competencias laborales de los trabajadores colombianos, con lo 
cual se elevan sus posibilidades de obtener un trabajo o de mantenerse o progre­
sar en el que ya tienen. 
De esta manera se contribuye a disminuir la tasa de desempleo en el denominado 
componente estructural, que es precisamente el que se refiere a la falta de co­
rrespondencia entre las competencias laborales requeridas por el sector produc­
tivo y el nivel de calificación de la fuerza de trabajo. 
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El SENA actúa sobre el desempleo prácticamente a través de todos sus frentes de 
trabajo, llámense formación en cualesquiera de sus modalidades, o programas 
para la innovación y el desarrollo tecnológico, o asesoría para el desarrollo em­
presarial, o sistema de información para el empleo. 
Al respecto mencionaré algunas acciones con ánimo ilustrativo: 
■ En la Formación Profesional Ocupacional se ha iniciado la incorporación de
contenidos y procesos pedagógicos tendientes a estimular el espíritu empre­
sarial y la generación de diversas formas de autoempleo.
■ Mediante los programas de innovación y desarrollo tecnológico y desarrollo
empresarial, apoyamos Incubadoras de Empresas existentes y promovemos
· la conformación de otras nuevas.
■ Se fortalece el Programa de Formación a Creadores de Empresas [FACE],
como una de las actividades principales de nuestros grupos de Desarrollo
Empresarial.
■ La promoción y apoyo a programas especiales de capacitación para los
desempleados inscritos en el Sistema de Información de Empleo del SENA, y
de readaptación y reinserción laboral de poblaciones especiales.
■ El fortalecimiento del mercadeo con las empresas para la captación de va­
cantes y el mejoramiento de los procesos de inscripción, orientación, capaci­
tación y colocación de los desempleados.
En este punto cabe una reflexión adicional: la información y la capacitación 
por sí solas no crean empleo, el empleo productivo sólo se puede crear en 
las empresas. Pero seamos claros: el objetivo de la empresa no es crear em­
pleo sino crear valor agregado, incrementar sus ganancias y elevar su tasa de 
capitalización. Si ésta aumenta, se genera el crecimiento económico, se crea 
mayor riqueza y aumenta la dinámica para la creación de empleo. Es decir, 
sólo con un sector empresarial vigoroso puede haber una solución estructu­
ral al desempleo. Las acciones de formación deberán entonces estar en co­
rrespondencia con las demandas de este sector empresarial. 
Algunos analistas centran las posibilidades de revertir el crecimiento de 
la tasa de desempleo en la realización de una profunda reforma laboral 
que flexibilice el contexto legal e institucional del mercado laboral, mo­
dificando aspectos tales como los costos de los despidos, los aportes a la 
salud y las pensiones, las contribuciones parafiscales y la jornada laboral 
normal y adicional. 
MEMORIAS 
291 
FORMACION PROFESIONAL: FUNDAMENTO PARA LA PRODUCTIVIDAD Y COMPETITIVIDAD EN EL NUEVO MILENIO 
i,)11!� 
1 St 
En el fondo de estas propuestas hay un diagnóstico que señala que en la legisla­
ción colombiana estos costos laborales son muy altos, comparados con prome­
dios internacionales . A mi juicio, el reto de la flexibilización laboral está en lograr 
la reducción de los costos laborales y a la vez inducir una mejora en el ingreso 
real de los trabajadores, presionando un aumento de la eficiencia y de la 
competitividad en el trabajo para que se puedan garantizar mejores niveles de 
demanda de bienes y servicios. 
En un estudio ordenado por la Contraloría General de la República se afirma lo 
siguiente: 
" ... el grueso de la dinámica reciente del desempleo en Colombia es atribuible 
casi exclusivamente a la caída de la actividad económica. La recuperación econó­
mica, por razones de simetría, producirá una reducción de este componente". 
" ... un aumento en el ritmo de crecimiento de 10% [pasar de 3% anual a 3.3%, 
por ejemplo) baja el desempleo en 15.8% (de 19% a 16%), mientras que una 
baja de 10% en el salario real baja el desempleo en 2.3% (de 19% a 18.5%)". 
" ... Por el lado interno, el principal factor que incidirá en el desempeiio a corto 
plazo son las ganancias de capital que la recuperación misma habrá de implicar. 
Tal y como las enormes pérdidas de capital que se produjeron en los ú[timos dos 
aiios afectaron adversamente el gasto privado, las ganancias que vienen habrán 
de afectarlo en sentido contrario. Una recuperación rápida en los mercados de 
activos implicará una expansión rápida del producto y una caída rápida del des­
empleo" .3 
Por esto hemos sostenido que la disminución del desempleo sólo será posible si se 
reactiva la actividad económica real, y para ello deben cumplirse condiciones y se 
deben proveer servicios que forman pa11e de un verdadero contexto competitivo 
para la actividad empresarial nacional, como la activación del crédito para la 
producción, la reestructuración de los pasivos de las empresas, la a11iculación de 
infraestructuras inteligentes que provean la capacidad para la innovación y el 
desarrollo tecnológico, así como una formación profesional pertinente y de cali­
dad, organizada en modalidades de formación continua, ocupacional y titulada. 
5. El SENA y el Sector Educativo
En el análisis de la formación profesional como elemento de una política social, 
debemos referimos también a las relaciones con el sistema educativo nacional del 
3 Carrasquilla, Alberto [Asesor Contraloria Genc,al de la República): "Reforma Laboral en 
Colombia: Cuáles son los Temas". Bogotá, sin fecha ( 1999?]. 
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cual forma parte. El SENA tiene una larga experiencia de a11iculación con el 
servicio público educativo, especialmente con los niveles de educación media 
técnica y de educación superior. 
El proceso de articulación de la formación profesional integral con los otros 
niveles educativos, significa mutuo apoyo e intercambio de saberes y experiencias 
pedagógicas y administrativas, por medio de alianzas estratégicas y de la confor­
mación de redes de formación e información. En ejercicio de esas alianzas y 
redes, se aplican estrategias y metodologías propias de la formación profesional, 
como el diseño curricular basado en competencias laborales, la modularización, 
la formación por ciclos y niveles, la desescolarización, la formación compa11ida 
con las empresas, el reconocimiento de cursos y programas, la orientación ocu­
pacional y la asesoría a la educación media técnica. 4 
En algunos casos con base en convenios entre el SENA y una u otra universidad, 
y en muchos casos sin necesidad de convenio alguno, cada vez más universidades 
están aceptando a nuestros egresados de los niveles de técnicos y tecnólogos para 
que continúen sus estudios en niveles educativos superiores, reconociéndoles en 
ocasiones hasta seis y siete semestres de una carrera de diez u once semestres. El 
reciente acuerdo con el Instituto Colombiano para el Fomento de la Educación 
Superior-lCFES- hará más expedito este proceso. 
El apo1 e principal del SENA a la Educación Media en el último aíio, lo constituye 
la formalización de acuerdos entre las Regionales del SENA y las Secretarías De­
partamentales de Educación para la capacitación de los Supervisores en enfoques 
e instrumentos que les permiten contribuir de manera más efectiva al mejora­
miento de la educación técnica en sus respectivos departamentos. Una conse­
cuencia de esta capacitación será la ampliación del número de planteles que se 
están comprometiendo en los procesos de actualización de los docentes y homo­
logación de los programas para las certificaciones de la formación profesional. 
Paralelamente, se ha consolidado I¡¡ homologación de programas de formación en 
la Educación Media con 500 planteles a nivel nacional. 
Otra consecuencia impo11antísima de este proceso con la Educación Media, es el 
mejoramiento de la formación de los jóvenes en las competencias básicas y gené­
ricas necesarias para acceder y transitar con buen rendimiento en la formación 
técnica que le brindará posteriormente el SENA o alguna otra institución de 
formación profesional. Para el SENA esto significa también una mayor eficiencia 
en la aplicación de sus recursos, pues cada vez tendrá que ocuparse menos de 
realizar procesos remediales y de nivelación de los alumnos que ingresan a los 
primeros módulos de formación. 
4 SENA: "Estatuto de la Formación Profesional Integral del SENA". Bogotá, marzo de 1997. 
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6. La financiación del SENA: defensa de la parafiscalidad
Para poder cumplir con nuestra misión, es fundamental mantener la financiación 
a través de las contribuciones parafiscales. Sabemos que en el curso de los últi­
mos 15 a1ios se ha producido una inmensa variación en los esquemas de finan­
ciación de las Instituciones de Formación Profesional en América y Europa y 
entendemos que ellas responden a particularidades nacionales y subregionales y a 
tendencias internacionales que han sido objeto de análisis en profusos estudios y 
en otros seminarios. 
En el caso colombiano el debate sobre esta fuente y sobre su administración, uso y 
destino l1a sido amplio en los últimos años, con posiciones que van desde la propo­
sición de su eliminación radical hasta el cambio en su forma de administración y 
control, y con argumentos que tienen que ver con la eficiencia, con los costos 
laborales, con el impacto sobre el empleo, con su administración y distribución. 
Para realizar su misión y cumplir todas sus funciones, el SENA recauda y adminis­
tra las contribuciones parafiscales que realizan las empresas como un porcentaje 
de la nómina. El SENA aplica estos recursos para financiar sus acciones de for­
mación profesional en sus distintas modalidades, asesoría para el desarrollo em­
presarial, asistencia técnica a las empresas, información y orientación sobre el 
mercado laboral e innovación y desarrollo tecnológico. 
Los recursos del SENA se distribuyen entre sectores económicos, niveles tecnoló­
gicos y regiones del país y, en este marco, es preciso tener en cuenta las profun­
das diferencias de desarrollo y acceso a los servicios que existen entre esas 
diferentes poblaciones objetivo. 
En muchas regiones las acciones del SENA constituyen la más importante 
presencia del Estado y a veces la única esperanza de las gentes para superar 
su atraso y su pobreza. Los empresarios y demás estamentos interesados en 
el SENA deberían conocer los centros y los programas con los que trabaja­
mos allí, que son principalmente los agropecuarios y los multisectoriales, y 
muy especialmente los de las regiones más apartadas, para comprender el 
alto potencial que tiene la Entidad como un verdadero instrumento de paz. 
La acción de formación profesional en las regiones constituye un instrumen­
to para fomentar el autoempleo, empresas familiares, microempresas, coo­
perativas de producción y comercialización, propiciando formas de trabajo 
relativamente modernas y adaptadas a las condiciones técnicas, de recursos 
y de mercado, existentes en cada caso concreto. 
La existencia de la contribución parafiscal y de la cobertura del SENA se 
convierten así en requisito para desarrollar la acción del Estado en unión con 
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los particulares dentro de los conceptos de solidaridad y equidad social. 
Con esta acción se logra realizar la irrigación del conocimiento técnico y de 
la formación para el trabajo entre sectores, niveles y regiones. Esa irrigación, 
a su vez, es condición para impulsar un desarrollo cada vez más equilibrado 
y para crear un verdadero mercado interno y una sociedad más unida y 
capaz de competir internacionalmente. 
Claro que hay que garantizar que una parte importante de la contribución 
sea aplicada en forma directa en acciones para quienes realizan los aportes y 
esto en el SENA y en el proyecto de modernización que estamos impulsando 
se cumple y garantiza claramente con los programas de innovación y desa­
rrollo tecnológico y los convenios especiales de capacitación con los 
empleadores, que se constituyen en el fundamento de los programas de for­
mación profesional continua. 
Basados en las consideraciones anteriores, los aportes parafiscales para la 
formación profesional no deben ser considerados como una carga sobre la 
nómina, como una tasa o como un impuesto, sino como una inversión de alta 
rentabilidad en el incremento de la productividad y la competitividad de las 
empresas y del país. 
Algunos analistas, sin embargo, le atribuyen a las contribuciones parafiscales 
efectos perversos sobre las políticas de empleo, acusándolas de constituir un 
serio obstáculo para estimular la creación de nuevas empresas o ampliar las 
existentes. Otros estudios, por el contrario, llegan a resultados que contras­
tan con ese diagnóstico, como lo señalé atrás en el análisis de las relaciones 
del SENA con el empleo. 
Cabe aiiadir que en un estudio dirigido por la OIT en 1998, titulado "Em­
pleo, un desafío para Colombia", en el capítulo sobre "Costos laborales, 
productividad, competitividad y empleo", se afirma que el desmonte de los 
aportes parafiscales que la? empresas deben hacer a favor del SENA, el Ins­
tituto de Bienestar Familiar y las Cajas de Compensación, cuyo monto total 
corresponde a un 9% sobre la nómina, 
" ... aumentaría el empleo asalariado en los siete principales centros urbanos 
del país en apenas unas 80.000 unidades, a las cuales habría que restarles 
los puestos perdidos por el cierre de las actividades de las tres entidades 
mencionadas y computar las pérdidas por su cierre, sin mencionar el conflic­
to sociopolítico que originaría el cierre". 
Si unimos estas dos líneas de reflexión, la que desmitifica a la contribución 
para el SENA como enemiga del empleo y la que demuestra que ella no es un 
costo sino una inversión en productividad, desarrollo y paz, podremos ir más 
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allá en las iniciativas conjuntas para fortalecerla en beneficio del sector pro­
ductivo y del país. 
Si, como tanto se sostiene, necesitamos más personas mejor calificadas téc­
nicamente, debemos aumentar la inversión en formación profesional. Y aquí 
tenemos la oportunidad de generar un círculo virtuoso, en donde gentes 
mejor capacitadas tengan mejores oportunidades de emplearse o de mante­
nerse en el empleo, y donde el trabajo sea más productivo, aumentando de 
esa manera la base de cálculo de las contribuciones parafiscales, su recaudo 
real y su aplicación efectiva en mejores programas de formación, desarrollo 
tecnológico productivo y transparencia en el mercado de trabajo. 
7. Claves del nuevo escenario para el trabajo
y la formación profesional
Deseo terminar esta presentación compartiendo con ustedes algunas conclu­
siones sobre las características del entorno que ya estamos viviendo y que 
primará en el inmediato futuro para el desarrollo del empleo y del trabajo, de 
la capacitación técnica y de la formación profesional, características que 
exigen de cada persona y de las organizaciones un aprendizaje y una readap­
tación permanente a condiciones cambiantes en todos los ámbitos de su vida 
y desarrollo. 
He encontrado una excelente síntesis de las mismas en el actual Plan de Forma­
ción Profesional del País Vasco5 y las he tomado prestadas para mencionarlas 
solamente a manera de conclusiones y como una invitación a la reflexión de todos 
nosotros. 
Esas claves del nuevo escenario son entonces las siguientes: 
■ No existe un trabajo para toda la vida y los contenidos del empleo se modi­
ficarán de forma significativa varias veces a lo largo de la vida de un trabaja­
dor.
■ Se desarrollará una nueva cultura del trabajo y la movilidad funcional predo­
minará en las empresas.
■ La edad media de entrada en el mercado de trabajo se situará por encima de
la edad media de salida del sistema educativo.
5 Plan Vasco de Formación Profesional. Vitoria - Gasteiz, 1998 
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■ Habrá una menor regulación de las relaciones laborales y se establecerá la
libre circulación de trabajadores entre grupos de países.
■ Se revalorizará socialmente la Formación Profesional y habrá mayor recono­
cimiento y verificación de las competencias laborales.
■ Esto significa que, frente al mercado laboral, cada vez serán más importantes
las demostraciones de competencias reales frente a normas de competencia
acordadas por el sector productivo, que la exhibición de títulos o certifica­
ciones académicas.
■ Mejorarán los dispositivos de innovación y desarrollo de la Formación Pro-
fesional y ésta tendrá una mayor vinculación con el desarrollo económico.
Resumo entonces mi mensaje en la siguiente conclusión: la Formación Profesional 
con calidad y pertinencia es un instrumento esencial de las políticas sociales y 
económicas pero sin fo11alecimiento del sector productivo no se podrán mante­
ner ni aumentar los programas de formación. En el caso colombiano, el SENA 
está llamado a ser el mejor instrumento de canalización de los recursos para la 
transferencia del saber técnico entre sectores, niveles y regiones, para el desarro­
llo armónico del sector productivo y para superar factores de dependencia tec­
nológica y de inequidad social y económica. 
Con nuestros esfuerzos y con la cooperación internacional, en buena parte 
representada por los expertos que nos han acompaiiado en este Seminario, 
estamos comprometidos en salvaguardar, modernizar y desarrollar este va­
lioso activo social, pero esto sólo podrá lograrse si contamos con la partici­
pación activa del sector productivo, encarnado en los empresarios y trabaja­
dores colombianos. 
Un verdadero Sistema de Formación Profesional, así como los mecanismos 
de financiación y, por lo tanto, la modernización del SENA en ese contexto, 
sólo serán posibles mediante un amplio acuerdo de empleadores y trabajado­
res, con una presencia del Estado que garantice la posibilidad distributiva del 
conocimiento y de la capacitación técnica, pero permitiendo al sector pro­
ductivo la orientación de sus acciones. 
La necesidad de este diálogo y acuerdo social ha sido reiterado por los diferentes 
expositores a lo largo de este Seminario, desde "ias intervenciones iniciales de la 
señora Ministra de Trabajo y de los representantes de los sectores laboral y em­
presarial, y en la relación de las experiencias de los países y las organizaciones 
internacionales que nos han acompaiiado. Un acuerdo entre empleadores y tra-
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baja dores, como el que se ha dado en Espaiia alrededor de la Formación Conti­
nua, se convertiría en el primer ejemplo de concertación real entre estos actores 
sociales fundamentales del desarrollo nacional. 
Estamos seguros de que este Seminario que hoy termina ha contribuido amplia­
mente a la discusión de esta temática y nos ha dado más y mejores luces sobre los 
caminos y las alternativas que debemos considerar en la construcción de la nueva 
formación, la nueva economía y la nueva sociedad. 
Al SENA le permitirá contar más claramente con la cooperación de los agentes 
sociales y con el apoyo de la cooperación internacional, para superar los retos 
que le impone la transformación de la Formación Profesional en un espacio im­
pulsado por un cambio tecnológico sin precedentes, que esta ampliando y demo­
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L
a evaluación y las conclusiones, y obviamente só­
metidos los términos a un proceso de reedición y 
mejoramiento al momento de la elaboración de 
las memorias, tenemos como conclusiones inicia­
les las siguientes: 
La ANDI, sin abandonar su posición crítica reconoce 
que hay voluntad y acciones de cambio por parte del 
SENA, destacando el nuevo enfoque de relaciones 
SENA-Sector productivo, dado por el Director Gene­
ral actual, Dr. Tulio Arbeláez Gómez . 
La CUT, manifiesta igualmente su posición, pero abre 
el espacio al diálogo, reconociendo que las condicio­
nes sociolaborales han cambiado. 
El Banco Interamericano de Desarrollo, BID, a través 
del Dr. Claudia de Moura Castro, insistió en la necesi­
dad del cambio, de la adaptación para sobrevivir y pro­
yectamos como entidad de fonnación profesional, ofre­
ciendo el apoyo, ayuda y colaboración por parte del 
Banco para ese propósito. 
El CINT ERFOR/OIT, plantea que analizando el com­
portamiento latinoamericano y europeo, la tendencia 
es hacia el cambio, hacia la necesidad de adaptación 
para la proyección futura. Ofrece igualmente toda la 
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capacidad técnica y administrativa para procurar el proceso de modernización 
del SENA. 
La experiencia espaiíola, complementada por la del País Vasco, nos seiiala nuevos 
rumbos y acciones para atender la necesidad de Formación y Capacitación. No 
sólo como respuestas puntuales de la institución a los empresarios, sino como 
proceso de modernización de las entidades. Tanto el INEM, como el FORCEM 
espaiíoles y Mondragón, hacen manifiesta la decisión anticipada de apoyar y 
cooperar para el proceso de la modernización. 
El planteamiento de la adopción de las competencias, como elemento central y 
determinante para la estructuración de los programas de la formación profesio­
nal, el caso de México y la tendencia latinoamericana, dejan traslucir algunas 
diferencias con el modelo español, tanto conceptuales como prácticas. 
De la intervención o ponencia titulada "Formación Profesional y Relaciones Labo­
rales" orientada por el Dr. Óscar Hermida Uriarte, puede colegirse la necesidad 
del diálogo social o pacto de voluntades, empresarios, trabajadores, Gobierno 
para facilitar estas relaciones y la inserción real de la Formación profesional al 
mercado laboral. Aquí sirve y refuerza la experiencia espai1ola del FORCEM e 
INEM como avance, y en aceptación de su voluntad de apoyo debemos analizar 
qué es adaptable y qué nos sirve para dinamizar el proceso. 
Los planteamientos hechos con referencia al contrato de aprendizaje, versus, 
contrato de trabajo, son muy ambiguos, y hacen más énfasis en los aspectos 
laborales, que en los formativos o de capacitación. Debe buscarse convenios o 
pactos colectivos, más que la regulación por parte de la ley. 
En lo atinente al proceso de transformación o reestructuración de entidades de 
formación profesional en América Latina, "se está haciendo camino", y cada 
institución SENA(, SENA TI, INA, etc., son procesos y experiencias diferentes, 
pero se hace irreversible este proceso interno, para garantizar la dinámica y su­
pervivencia de las instituciones. Todas las experiencias son valiosas y aportan 
elementos. 
El SENA no se privatiza, pero sí debe transformarse, reestructurarse para garan­
tizar su supervivencia y proyección futura, como entidad líder de la formación 
profesional en Colombia, con mayor proyección internacional, brindando co­
operación técnica internacional en aspectos tecnológicos y tecnicopedagógicos 
en el ámbito latinoamericano. 
El SENA se integrará cada día más a la modernización de los métodos y medios para 
impartir la formación profesional dentro de claros marcos latinoamericanos y euro­
peos al servido de los trabajadores, los empresarios, y el Estado colombiano. Debe-
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mas hacer mayores esfuerzos para vincular a estos temas académicos de suyo, pero 
de un pragmatismo innegable para los sectores productivos , a los empresarios como 
voceros y protagonistas de los cambios necesarios, tanto a nivel macro o micro de 
todos los sectores de la economía nacional. 
S e  hace prioritario como bien lo ha notado el Dr. Tulio Arbeláez Gómez, Director 
General, recuperar los «amigos en público», que hoy se manifiestan sólo en 
privado, debemos, con nuestro trabajo productivo, serio y responsable, recupe­
rar la fe, la confianza, y el respeto que tuvimos otrora y no hace mucho. 
S omos protagonistas del último evento de formación profesional, de este siglo 
con las características institucionales de éste: Formación profesional fundamen­
to para la productividad y competitividad en el nuevo milenio. Con actores de 
las eximias calidades como los que hemos escuchado, gracias al CINTERFOR /OIT, 
y perdónenme que cite a su director Pedro Daniel Weimberg, a1tífice innegable del 
éxito alcanzado, FORCEM de España, con su presidenta Licenciada Blanca Gómez 
Manzaneque, y su eficiente encargado de asuntos internacionales, Dr. Ricardo Guizado, 
quien "a la sombra", puso todo su empe110 para que este evento fuera la realidad 
que hoy es. 
Y tendrán que desfilar por nuestras mentes y registros institucionales, nombres 
como el de Javier Retegui Ayastuy, de Mondragón, Juan Bonet Tomás del INEM 
de Espaiia, Jaime Ramírez Guerrero muy colombiano, Claudia de Maura Castro 
del BID, Agustín !barra Almada del CONOCER de México, Leonard Mert:ens 
consultor OIT México, Óscar Hermida Uria1te de CINTERFOR/OIT, Fernando 
Casanova de CINTERFOR /OIT, Luis Carlos Villegas de la ANDI, y don Luis 
Eduardo Garzón de la CUT, quienes dieron vida, forma y brillo, a este evento que 
ahora podemos calificar como excelente.· 
Gracias, gracias de veras, muchas gracias, el SENA, Colombia y la Formación 
P rofesional se lo agradecerán siempre. Iguales o mayores reconocimientos a to­
dos los funcionarios, directivos y no directivos del SENA, debiendo destacar la 
voluntad de los se11ores practicantes del Centro Nacional de Hotelería y Turismo, 
quienes como verdaderos profesionales, han apoyado prestamente actividades 
que facilitaron el éxito y nuestra atención. 
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